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Señores miembros del jurado: 
 
Con el propósito de acatar el Reglamento de Grados y Títulos de la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo, para adquirir el Grado Académico de 
Maestro en Gestión Publica presento ante  ustedes la Tesis titulada “Gestión del 
cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco – 
Ayacucho, 2017 ”, con la finalidad de determinar cuál es la relación que existe entre 
la Gestión del cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 
Ayahuanco – Ayacucho, durante el año 2017.  
 
La gestión del cambio en la actualidad en las entidades públicas y privadas en 
nuestro país y a nivel mundial está en constante cambio para la mejora de la 
organización y el grupo humano que labora en dicha institución; para tal efecto el 
profesional tiene que estar preparado para asumir retos para cumplir objetivos 
proyectados y ello se traducirá en la mejor prestación de servicios de atención al 
usuario. 
 
Estando seguro que de acuerdo a lo expresado se reconocerán los aportes de la 
presente investigación y esperando cumplir con los requisitos necesarios y amerite 
su aprobación; sin embargo, el presente trabajo tiene carácter preliminar y es posible 
que existan errores por lo que agradezco vuestras sugerencias para mejóralo y, así 
poder realizar la sustentación de la presente tesis. 
 
Esperando cumplir con los requisitos de aprobación. 
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La investigación desarrollada tuvo como propósito conocer la relación que existe 
entre la Gestión del cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 
Ayahuanco – Ayacucho, durante el año 2017, la metodología que se aplico fue la 
investigación no experimental, con diseño correlacional explicativo; el método de 
análisis de los datos obtenidos tendrá como base la estadística descriptiva, mientras 
que el procesamiento de datos se realizó mediante el programa SPSS-24. La 
población estuvo constituida por 32 trabajadores de la municipalidad. Los 
instrumentos utilizados para obtener la información de las dos variables fueron dos 
cuestionarios de 20 ítems cada uno, las respuestas fueron estructuradas en la escala 
de Likert. Para la correlación se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson. 
Durante esta investigación se comprobó que existe una buena correlación entre la 
Gestión del cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 
Ayahuanco, como demuestra el coeficiente de Spearman r = 0.631, por tanto, la 
hipótesis planteada en el estudio es aceptada. Los resultados del instrumento uno 
muestran que los trabajadores califican buena la gestión del cambio en la 
municipalidad, por lo que se debe de priorizar el mejoramiento de los factores 
motivacionales, siendo este ,en la percepción del trabajador, en mayor proporción 
(56.3 %) como muy bueno; además los resultados del instrumento dos: el nivel de 
clima organizacional concluye el personal que labora en la municipalidad distrital de 
Ayahuanco perciben  como muy bueno con una proporción (62,5 %) el clima 
organizacional; por tanto las formas de motivación, eficacia, la comunicación son 
factores que afectará positivamente en el clima organizacional de la municipalidad 
distrital de Ayahuanco, esto garantizará la prestación adecuada de los servicios a los 
usuarios. Finalmente se concluye que en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco - 
Ayacucho, 2017, existe una relación directa y significativa entre la variable gestión 
del cambio con la variable clima organizacional.  








The purpose of the research was to determine the relationship between the 
management of change and organizational climate in the District Municipality of 
Ayahuanco - Ayacucho, during 2017, the methodology applied was non-experimental 
research, with correlational explanatory design; The method of analysis of the data 
obtained will be based on descriptive statistics, while the data processing was done 
through the SPSS-24 program. The population was constituted by 32 workers of the 
municipality. The instruments used to obtain the information of the two variables were 
two questionnaires of 20 items each, the answers were structured on the Likert scale. 
For the correlation, the Pearson correlation coefficient was used. During this 
investigation it was found that there is a good correlation between the Change 
Management and organizational climate in the District Municipality of Ayahuanco, as 
shown by the Spearman coefficient r = 0.631, therefore the hypothesis proposed in 
the study is accepted. The results of instrument one show that workers qualify as 
deficient to regulate the management of change in the municipality, so priority must 
be given to the improvement of motivational factors, this being, in the perception of 
the worker, in a greater proportion as deficient ; also the results of instrument two: the 
level of organizational climate concludes as good and the level of competences with 
which the individual counts is categorized as good; therefore the forms of motivation 
and how this variable is managed in the municipality will positively affect the 
organizational climate of the district municipality of Ayahuanco, this will guarantee the 
adequate provision of the services to the users. 
 
Finally, it is concluded that in the District Municipality of Ayahuanco - Ayacucho, 
2017 there is a direct and significant relationship between the change management 
variable and the organizational climate variable. 









El Perú es un país que se encuentra posicionado entre los diez países mega 
diversos del mundo, alberga incalculables riquezas naturales, centenares de géneros 
endémicos de flora y fauna; un manantial de vida, paraíso para la contemplación de 
aves multicolores, plantas nativas domésticas y orquídeas; o para la búsqueda de 
paisajes naturales legendarios y remotos, alguno de ellos aun vírgenes, 
perpetuamente llena de vida. 
 
Los peruanos no podemos dejar de enorgullecernos de la cuantiosa riqueza 
histórica y cultural del ayer y hoy. Tras siglos de haber vivido subestimado nuestros 
orígenes andinos, hoy por hoy distinguimos y recomendamos el valor de los andes y 
las montañas, consideramos y valoramos lo que representa en recursos e historia 
milenaria. 
 
Perú es un país acogedor, como lo es su gente, quienes brindan una especial y 
grata atención al visitante, sumándose a esto su exquisita y reconocida gastronomía 
culinaria además de sus múltiples festividades. 
 
El Perú es un país inmensamente diverso puesto que cuenta con 11 eco-regiones 
y 84 zonas de vida de una totalidad de 117 existentes en el mundo. Su ubicación 
geográfica ha sido determinante para poseer una cuantiosa variedad de países y 
especies vivientes, lo que a su vez le brinda una gran multiplicidad de recursos 
naturales. En su territorio es posible reconocer tres grandes regiones de acuerdo a 
sus altitudes. La forma tradicional de división en tres regiones: costa, sierra y selva. 
 
Actualmente el distrito de Ayahuanco es uno de los distritos más pobres del Perú 
según INEI 2007, ubicado al norte de la provincia de Huanta, departamento de 






La implementación de la gestión del cambio dentro de una organización es con la 
finalidad de adaptarse al constante cambio en la gestión de una organización el cual 
está supeditado por muchos factores como la motivación, comunicación, etc., para 
obtener mejores resultados en la producción por un trabajador dentro de una 
institución pública o privada. 
 
 El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar la 
relación que existe entre la Gestión del cambio y clima organizacional de la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco - Ayacucho, 2017. El cual servirá para mejorar 
la gestión del cambio a través de la práctica de un clima organizacional horizontal 
entre los trabajadores dentro de la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, poniendo en 
práctica y adaptándose a los cambios constantes que la globalización trae consigo 
para tal efecto el trabajador municipal tiene que estar preparado actualizándose y así 
mejorar en la atención al usuario, obteniendo mejores resultados y mayor 
productividad dentro de la organización. 
 
1.1. Realidad problemática 
 
1.1.1 contexto internacional: en la actualidad a nivel mundial la gestión del cambio 
cobra especial relevancia en un mundo cada vez más globalizado y competitivo, en 
el que los aspectos de la gestión del cambio pueden convertirse en factores 
diferenciadores que posibiliten a una organización ser más exitosa que sus 
competidores. Así se constata en el medio empresarial y el sector público, que a lo 
largo de los últimos años en todas ellas se han implementado una serie de 
estrategias para generar una gestión al cambio, que permita al trabajador desarrollar 
todas sus habilidades, destrezas, conocimientos desarrollando su capacidad 
intelectual. Todo ello contribuye y encamina en el logro de los objetivos de la 
organización, en el centro de trabajo donde se labora el cual es la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral el cual puede influir en la 
conducta del personal y disponer su actitud limitada o no en su desempeño. Por 





estudio con la finalidad de conocer la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos y 
operativos de una pequeña empresa familiar. Como resultado se obtuvo que los 
trabajadores perciben el clima organizacional de la siguiente manera, que cuentan 
con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer las tareas que les 
corresponden y que comprenden la distribución de actividades, responsabilidades y 
funciones entre todos los niveles del personal, así como están de acuerdo con las 
formas de ejercer la autoridad. En cuanto a la satisfacción laboral, se puede apreciar 
que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que realizan 
y que este es importante, que los sueldos que perciben son los adecuados y que el 
reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de parte de los 
compañeros como el jefe. (Peña cárdenas, M. 2015) 
 
1.1.2 contexto nacional: Estructuralmente del Estado esta conformado por los tres 
poderes del estado (Ejecutivo, Legislativo, Judicial), con el Gobierno Nacional, 
Gobierno Regional y Gobiernos Locales (municipios). Los municipios de distrito son 
órganos con autonomía en lo político, administrativo y en lo económico respecto a 
sus competencias, con el objetivo de promover, desarrollar el desarrollo económico y 
la mejora de los servicios públicos, alineados a los planes y políticas nacionales 
(Constitución Política del Perú). 
 
Un gobierno local tiene que representar a toda una población que se encuentra en 
su jurisdicción y promover la prestación de servicios públicos, el desarrollo sostenible 
e integral de su jurisdicción, enmarcado en la descentralización, por lo que la función 
más eficiente lo realiza a los gobiernos cercanos y no así los nacionales (Ley 
orgánica de Municipalidades 27972). 
 
Según INEI, del 2017, nos muestra que en Perú hay 1,655 municipios distritales. 
Rojas (2012) menciona que los municipios, como gobierno local, deberían priorizar 
su economía; pero es primordial contar con la capacidad y adecuada cultura 





actividades económicas diversas y mayor generación de empleo logrando así una 
mejor calidad de vida. Del mismo modo el Presidente de la Asociación de 
Municipalidades del Perú declaró que las municipalidades dependen de la asignación 
adecuada de recursos necesarios del Gobierno Central, para realizar trabajos 
eficientes y apropiados de acuerdo a la necesidad de la población. 
 
1.1.3 contexto local: según Quispe Vargas, E. (2015) realizo la investigación: clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, 
Andahuaylas donde menciona que las organizaciones exitosas procuran un ambiente 
de trabajo gratificante, mantener un clima organizacional saludable, motivando y 
logrando compromiso profundo de los trabajadores. Que las actitudes de las 
personas se relacionan con su comportamiento, su personalidad, su forma de 
aprender y su motivación, la cual incide poderosamente en la decisión que puedan 
tomar. De esta manera la eficiencia se puede lograr cuando se le enseña a la 
persona una actitud positiva y favorable hacia uno mismo y hacia el trabajo. Sin 
embargo, aun considerando la relevancia que tiene la satisfacción laboral en el 
adecuado cumplimiento de roles de los municipios distritales para el desarrollo 
económico del Perú, no hay estudios puntuales sobre el tema que analicen una 
gestión de cambio y clima organizacional, teniendo información de este tipo en otro 
tipo de organización a nivel nacional e internacional. 
 
Jaime Andia, L. (2016) investigo la influencia del clima institucional en el desarrollo 
de la municipalidad distrital de San Juan Bautista; donde llego a la siguiente 
conclusión el clima institucional tiene relación significativa con el desarrollo 
institucional en la municipalidad de San Juan Bautista, así lograr los objetivos 
proyectados por la institución.  
En la actualidad la gestión del cambio tiene una relación con el clima organizacional 
de la municipalidad distrital de Ayahuanco, aún no se le da la importancia necesaria, 
sin embargo, la importancia va depender del adecuado desarrollo que se pueda dar 
en la entidad. Esto implica brindar las condiciones necesarias al trabajador, el cual es 





ser humano necesita ser reconocido como un factor determinante dentro de la 
organización. Es decir, el ser humano necesita un clima organizacional donde se 
sienta a gusto dentro de la organización. Esto demuestra que los servidores públicos 
de la municipalidad distrital de Ayahuanco cuentan con las herramientas necesarias 
para desempeñarse con su cabalidad en la organización. 
 
Es por ello que el presente proyecto tiene como principal objetivo la determinación 
de la relación existente entre la gestión del cambio y clima organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco, el cual se vive en una dependencia municipal. 
 
1.2. Trabajos previos: 
 
En el presente trabajo de investigación se muestra los antecedentes sobre gestión 
del cambio y clima organizacional, lo cual permite obtener un mejor enfoque del 
propósito de la investigación, de esta manera podemos tener una perspectiva sobre 
nuestro presente que conlleve a tomar disposiciones validas o correctas, el cual 
determinará el proceder de una organización. Asimismo, se presentan los 
antecedentes al presente trabajo de investigación: 
 
1.2.1 Antecedentes internacionales: 
 
Vera de Corbalan, M (2013) desarrollo la investigación “Clima organizacional de 
enfermería en los hospitales regionales del instituto de previsión social” investigación 
realizado en el instituto de investigaciones en ciencias de la salud. Universidad 
Nacional de Asunción. Realidad problemática: el clima organizacional es parte de la 
personalidad propia de la organización. Es difícil encontrar climas organizacionales 
iguales, el comportamiento institucional es tan variable como la naturaleza de cada 
persona que trabaja en ella. Tipo de investigación: no experimental, descriptivo y 
transversal. Población: una población de 258 trabajadores. Muestra: la muestra 
consta de 188 trabajadores. Tipo de instrumento: el cuestionario. Conclusiones: 1. 





enfermería de Coronel Oviedo (56 %) y ciudad del Este (56 %); seguido de 
Concepción (37 %), San Pedro (28 %), Pedro Juan Caballero (24 %) y Encarnación 
(6 %). El clima organizacional de nivel satisfactorio caracterizo al personal de 
enfermería de Ayolas y Pilar (100 %). La percepción del clima organizacional fue 
predominante, satisfactoria en un 76 % del personal. 2. En relación a la 
comunicación ejercida por la enfermera jefe, el 42 % de los encuestados opino que 
comunicaba todos los informes considerados importantes, y 30 % considero la 
comunicación se realizaba a través de los canales adecuados. En Ayolas, la 
comunicación era reciproca según la mayoría de los encuestados (55 %) y de 
acuerdo al 36 % se realizaba a través de los canales adecuados. En Ciudad del Este 
y en Coronel Oviedo, un importante porcentaje opino que la comunicación era 
deficiente, habiendo pérdidas de informaciones importantes, 27 % y 28 %, 
respectivamente. 3. Referente a la motivación impartida por la enfermera jefe había 
los/as enfermeros/as asistenciales, se observó que la mitad de los encuestados 
considero que ella reconocía los logros, encontrándose el porcentaje más alto (73 %) 
en Ayolas. Por el contrario, en Ciudad del Este y en Coronel Oviedo la motivación 
impartida por la enfermera jefe era deficiente, reportándose los siguientes resultados: 
no estimula para lograr resultados positivos (12 % y 6 %), demuestra indiferencia 
hacia mis logros muy pocas veces (24 % y 17 %). 3. Con respecto a la capacitación 
como herramienta para mejorar calidad de trabajo y oportunidad de desarrollo 
profesional, el 64 % de los encuestados afirmo que la institución afirmo que la 
institución escasas veces organizaba jornadas de capacitación y 22 % que no se 
organizaban estas jornadas. En general, en estos hospitales no se organizan 
jornadas de capacitación cronológico durante el año excepto en Encarnación, donde 
un 3 % respondió que si se hacían. En Ayolas el 46 % que se organizaban siempre y 
36 % que se organizaban escazas veces. 
 
Peña Cárdena, Maricela Carolina (2015), en su trabajo que lleva por título: 
“Relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa 
familiar”. Realidad problemática: el presente trabajo de investigación se llevó a 





la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos y operativos de una 
pequeña empresa familiar de la industria metal – mecánica. Justificación: 
proporcionar al directivo de la empresa, sugerencias de cambio, de reforzamiento y/o 
de mejora. Tipo de investigación: investigación de campo, transversal mixta 
(cuantitativa y cualitativa), descriptivo.  Población: la población fue de 20 
trabajadores de la pequeña empresa familiar. Muestra: la muestra fue de 20 
trabajadores (4 trabajadores administrativos y 16 trabajadores operativos). Tipo de 
instrumento: cuestionario de Spector. Conclusión: Los resultados obtenidos en la 
presente investigación reportan que los trabajadores administrativos y operativos de 
la empresa objeto del estudio, perciben el clima organizacional de la siguiente 
manera, que cuentan con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer 
las tareas que les corresponden y que comprenden la distribución de actividades, 
responsabilidades y funciones entre todos los niveles del personal, así como están 
de acuerdo con las formas de ejercer la autoridad. En cuanto a la satisfacción 
laboral, se puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos 
por el trabajo que realizan y que este es importante, que los sueldos que perciben 
son los adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene 
tanto de parte de los compañeros como el jefe. Tienen más posibilidades y 
oportunidades de obtener un acenso (probablemente debido a que el personal 
operativo tiene experiencia en las tareas de desempeñar y que no son muy 
específicas). A su vez, reportan que está bien definida la distribución de las tareas, 
responsabilidades y funciones a llevar a cabo cada trabajador en todos los niveles; 
los beneficios que reciben (paquete de gratificaciones y los sistemas de incentivos) 
son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores, así como las 
oportunidades de obtener un ascenso, y la comunicación con los compañeros son 
adecuadas y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de 
parte de los compañeros como del jefe. Por ultimo proporcionar retroalimentación a 
los directivos de la empresa objeto de estudio, se entregará un informe con los 
resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas otorgadas por los trabajadores. Se 
incluirá, además, una propuesta con estrategias de mejora, de reforzamiento y/o de 





proceso de inducción para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la 
misión, visión y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro 
de objetivos y en los resultados de productividad; reforzar los procesos de 
comunicación formal e informal, incrementando los elementos que se refieren a 
proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo, por ser eficiente, por su 
rendimiento, por ser capacitado, por hacer propuestas innovadoras, etc.). 
  
Bruzual Sandrea, Fabiola Beatriz (2016); investigó: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los empleados de la empresa de servicios RELIABILITY AND 
RISK MANAGEMENT”; para optar el grado de magister en la “Universidad de 
Montemorelos”, Nuevo León – México. Justificación: es común en la actualidad que 
las empresas busquen su beneficio y mejora constante. La presente investigación 
servirá como punto de partida y catalizador para los trabajadores de los trabajadores 
en estudio, buscando que puedan tomar conciencia de la importancia de fortalecer y 
mantener un clima organizacional adecuado y, de esta manera, elevar el nivel de 
satisfacción laboral en la actividad que realizan. De acuerdo con lo planteado, surge 
el tema de investigación. Tipo de investigación: cuantitativa, descriptiva, 
correlacional, estudio de campo y transversal. Población: la población total fue de 72 
trabajadores. Muestra: la muestra contemplo a 72 trabajadores.  Tipo de 
instrumento: encuesta. Conclusión: 1. la presente investigación tuvo como 
finalidad conocer si el grado de clima organizacional es predictor del grado de 
satisfacción laboral de los empleados de la empresa de servicio Reliability and Risk 
Mangement. Con el apoyo de las técnicas de estadísticas y para la muestra 
considerada, se pudo concluir que el grado de clima organizacional percibido por los 
empleados tiene una influencia lineal positiva y moderada en el grado de satisfacción 
laboral en los empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Mangement. 
2. Clima organizacional y género. El análisis estadístico para esta hipótesis permitido 
conocer que la variable género no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima 
organizacional. Esto significa que la percepción del grado de clima organizacional no 
es incidida por el género de los trabajadores. 3. Clima organizacional y país de 





variable país de residencia no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima 
organizacional. Esto significa para la percepción del grado de clima organizacional no 
es incidida por el país de residencia de los trabajadores. 4. Clima organizacional y 
estado civil. Realizar el análisis estadístico para esta hipótesis permitió conocer que 
la variable estado civil no tuvo un efecto significativo sobre el grado de clima 
organizacional. Esto significa que la percepción del grado de clima organizacional no 
es incidida por el estado civil de los trabajadores. 5. Satisfacción laboral y género: el 
análisis estadístico para esta hipótesis permitió conocer que la variable género tuvo 
un efecto significativo sobre el grado de satisfacción laboral se ve influida por el 
género femenino manifestó mayor grado de satisfacción que el género masculino. 6. 
Satisfacción laboral y país de residencia. El análisis estadístico para esta hipótesis 
permitió conocer que la variable país de residencia tuvo un efecto significativo sobre 
el grado de satisfacción laboral. Esto significa que la percepción del grado de 
satisfacción laboral se ve influida por el país de residencia de los trabajadores, 
mostrando que los trabajadores que residen en Venezuela manifestaron mayor grado 
de satisfacción que los que viven en México y en Colombia. 
 
1.2.2 Antecedentes nacionales 
 
Ore Castro, Yenny Gabriela (2016), realizó la investigación: “Clima laboral y 
desempeño de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco, 2016”, para 
optar el grado de Magister en Gestión Publica en la Universidad Cesar Vallejo, 
Ayacucho. Realidad problemática: la Municipalidad distrital de Anco, es una 
institución pública que cuenta con trabajadores que han sido contratados para 
desempeñar tareas y funciones específicas de acuerdo al área designada. El 
personal de la Municipalidad que se encuentra en las distintas áreas, se dedican a 
las labores que se planifican y organizan, que de cada trabajador debe desempeñar 
de manera eficiente y eficaz, cumpliendo las metas y objetivos. Actualmente, la 
importancia que hoy se le otorga al profesional y a cada trabajador se considera 
como clave del éxito y esencia de la gestión administrativa. Justificación 





investigaciones. Contribuirá a relacionar las variables de estudio, que permita lograr 
mejoras en la forma de experimentar con una o más variables. Tipo de 
investigación: descriptivo correlacional, no experimental, inductivo – deductivo. 
Población: la población en estudio viene a ser 85 personas. Muestra: la muestra fue 
al igual que la población 85 personas. Tipo de instrumento: el instrumento que se 
utilizó en la presente investigación fue la encuesta. Conclusiones: 1. el clima laboral 
se relaciona con el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Anco, 2016, en razón a que el P- valor obtenido es (0,000) y es menor que el nivel de 
significancia ( α: 0,05); la misma que determina que se rechace la hipótesis nula y se 
acepte la hipótesis alterna; el coeficiente de correlación entre las variables es 0,714 
el cual se ubica en el nivel de alta correlación; por lo tanto , existe relación alta y 
significativa en el nivel 0, 01 (2 colas) entre ambas variables con un nivel de 
significancia del 5 % y además el intervalo confianza del 95%. (Tau-b de quendall: 
0,714; p< 0,05). El trabajo ha permitido conocer las teorías en estudio y la 
metodología aplicada. 2. la productividad se relaciona con el desempeño de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Anco, 2016, en razón a que el P – Valor 
obtenido es (0,000) y es menor que el nivel de significancia (α: 0,05), esto determina 
que se rechace la hipótesis nula y acepte la hipótesis alterna; el coeficiente de 
correlación entre las variables es 0, 749 el cual se ubica en el nivel de alta 
correlación; por lo tanto, existe relación alta y significativa en el nivel 0, 01 (2 colas) 
entre ambas variables con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de 
confianza del 95 %. (tau_b de kendall: 0, 749; p<0,05) 
 
Garamendi Ayala, Magaly (2016), realizó la investigación: “Clima organizacional y 
desempeño laboral del personal de salud, hospital General de Cangallo – 2016”, 
tesis para optar el grado académico de doctora en gestión pública y gobernabilidad 
en la Universidad Cesar Vallejo, Ayacucho. Realidad problemática: actualmente, la 
mayoría del personal ha tomado conciencia de sus responsabilidades como 
trabajadores de salud. Algunos están capacitándose, siguiendo estudios de 
postgrado. Se observa cambios de actitud, identificación con la institución, que 





población. Justificación filosófica: la acción y comunicación que realizan los 
trabajadores del Hospital de Atención General II-1 Juan Fukunaga Soyama de 
Cangallo tienen incidencia en la demanda de los servicios de salud, en la adherencia 
del tratamiento y en las indicaciones prescritas. Por tal razón, un clima organizacional 
favorable mejora el nivel de desempeño del personal de salud que se traduce en 
intervenciones con calidad y calidez. Tipo de investigación: diseño correlacional 
población: estuvo constituida por 119 trabajadores de salud. Muestra: conto con 
119 trabajadores de salud.  Tipo de instrumento: la técnica de recolección de datos 
fueron la encuesta y observación. Conclusiones: 1. El clima organizacional se 
relaciona directamente con el desempeño laboral del personal de salud del hospital 
de atención General II-1 Juan Fukunaga Soyama de Cangallo (rs = 0,857; p= 0,000). 
2. El clima organizacional es moderadamente favorable según el 47,3 % del personal 
de la salud del Hospital de atención general II-1 Juan Fukunaga Soyama de 
Cangallo. El trabajo ha permitido conocer las teorías en estudio y la metodología 
aplicada. 3. El desempeño laboral es regular en un 38,4 % del personal de salud del 
Hospital de Atención General II-1 Juan Fukunaga Soyama de Cangallo. 4. Las 
dimensiones del clima organizacional se relacionan directamente con el desempeño 
laboral del personal de salud en el Hospital de Atención General II-1 Juan Fukunaga 
Soyama de Cangallo (rs>0; p = 0,000).  
 
Quispe Vargas, Edgar (2015), según su investigación: “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, 
tesis para optar el título profesional de licenciado en Administración de Empresas en 
la universidad Nacional “José María Arguedas” de Andahuaylas. Realidad 
Problemática: Entonces el clima organizacional, se convierte en un aspecto crucial, 
puesto que el éxito de las organizaciones e instituciones va depender en gran 
medida de ella, sumando a ello el talento humano. Este último implica mucho en el 
logro de los objetivos de las organizaciones. De esta manera el Clima organizacional 
se convierte en el socio estratégico de todas las demás áreas. Justificación: La 
finalidad de la investigación es determinar el clima organizacional y su relación en el 





desarrollo del desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Cabe 
destacar que el capital humano es el principal factor que influye en la creación del 
valor, tanto para los trabajadores; así como para los ciudadanos. Por lo tanto, el 
capital humano no es sólo un activo intangible estático, sino es más que un proceso 
ideológico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo lo 
necesario para su adecuado desempeño laboral, en este caso el clima 
organizacional tiene una relación en el desempeño laboral que tienen los 
trabajadores de la entidad. Tipo de investigación: cuantitativo, correlacional, no 
experimental. Población: se trabajó con una población de 64 trabajadores. Muestra: 
la muestra utilizada en la presente investigación está conformada por el total de los 
trabajadores 64. Tipo de instrumento: se utilizó un cuestionario estructurado. 
Conclusiones: 1. Con relación al primer objetivo específico: Determinar la relación 
entre la dimensión comunicación interpersonal y productividad laboral de la 
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas. En la tabla 13 la evidencia 
estadística de correlación es de 0.520, donde demuestra que existe una relación 
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en 
un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta 
porque la evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 
0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, 
porque la p-valor < 0.05. 2. Con relación al segundo objetivo específico: Determinar 
la relación entre la dimensión autonomía para la toma de decisiones y productividad 
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha, En la tabla 14 la evidencia 
estadística de correlación es de 0.663, donde se demuestra que existe una relación 
directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la relación en 
un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es alta 
porque la evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 
0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, 
porque la p-valor <0.05. 3. Finalmente, con relación al objetivo general: Determinar la 
relación entre clima organizacional y desempeño laboral, En la tabla 12 la evidencia 
estadística de correlación es de 0.743, donde demuestra que existe una relación 





un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, La significatividad, es alta 
porque la evidencia estadística demuestra que los resultados presentan un menor a 
0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, 
porque la p-valor < 0.05. 
 
1.2.3 Antecedentes locales 
 
Jaime Andia, Luis (2016); realizó la investigación; “Clima institucional en el 
desarrollo de la Municipalidad distrital de San Juan Bautista – 2016”, tesis para optar 
el grado académico de Magister en Gestión Publica en la Universidad Cesar Vallejo, 
Ayacucho. Realidad problemática: el presente trabajo de investigación se define en 
la problemática sobre la carencia de acercamiento a la concepción de espacios que 
propicien el clima favorable para el desarrollo de la institución hacia una organización 
de calidad, por ello el ambiente generado en una institución, a partir de las vivencias 
cotidianas de sus miembros, tienen que ver con las actitudes, creencias, valores y 
motivaciones que cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y 
profesionales. Justificación: este proyecto de investigación es importante para la 
institución, donde permitirá aclarar la situación actual del clima institucional y 
percepción del desarrollo institucional de los empleados de la municipalidad de San 
Juan Bautista y así poder elaborar una propuesta de capacitación para todos los 
empleados y lograr mejorar el clima laboral así mismo brindar una mejor calidad de 
atención al administrado, estas capacitaciones se debe realizar constantemente 
para, mantener el mejor clima laboral entre los empleados. Tipo de investigación: 
cuantitativo y aplicado, descriptivo, correlacional, transversal. Población: la 
población en estudio estuvo constituida por 150 empleados de la municipalidad. 
Muestra: teniendo una muestra de 108 empleados a aplicarse. Tipo de 
instrumento: fue el cuestionario. Conclusiones: 1. El clima institucional tiene 
relacion significativa con el desarrollo institucional de la Municipalidad Distrital de San 
Juan Bautista – 2016 (r = 0.660; p<0.000). 2. La empatía del clima institucional tiene 
relacion significativa con el desarrollo institucional de la Municipalidad Distrital de San 





relacion significativa con el desarrollo institucional de la Municipalidad Distrital de San 
Juan Bautista - 2016 (r = 0.433; p<0.000). 4. El trabajo en equipo tiene relacion 
significativa con el desarrollo institucional de la Municipalidad Distrital de San Juan 
Bautista - 2016 (r = 0.586; p<0.000). 
 
Balboa Alva, Carlos Leonardo (2017); realizo la investigación titulada “Clima 
organizacional y gestión institucional de la Dirección Regional de Educación 
Ayacucho, 2016”, tesis para optar el grado académico de Magister en Gestión 
Publica en la Universidad Cesar Vallejo, Ayacucho. Realidad problemática: el tema 
de gestión institucional, actualmente, es practicado con aciertos y desaciertos por 
parte de los directivos de las instituciones estatales, acción que influye en el clima 
organizacional, de las diferentes Direcciones Regionales, en este caso, de la 
Dirección Regional de Educación de Ayacucho. Esta mirada hace que sea necesario 
realizar una investigación sobre las causas de esta realidad. Justificación: la 
investigación será beneficiosa en el sentido que se quiere entender cada vez más la 
importancia y las implicancias del Clima Organizacional dentro de una institución. Es 
sabido, que la mayoría de los directivos de las instituciones públicas no consideran 
con la seriedad que corresponde el tema en mención, es todavía percibida como un 
tema que no suma ni resta. Tipo de investigación: descriptivo correlacional. 
Población: fue de 60 personas. Muestra: la muestra fue de 33 trabajadores. Tipo 
de instrumento: es el cuestionario. Conclusiones: 1. El clima organizacional se 
relaciona con la gestión institucional de la Dirección Regional de Educación de 
Ayacucho, 2016, debido a que el P – Valor obtenido es (0,000) y es menor que al 
nivel de significancia (α: 0,05); la misma que determina que se rechace la hipótesis 
nula y acepte la hipótesis alterna, el coeficiente de correlación entre las variables es 
0,599 ubicándose así en el nivel de moderado correlación; por lo tanto existe relacion 
moderada y significativa en el nivel 0,01 (2 colas) entre el variable Clima 
organizacional y Gestión institucional, con un nivel de significancia del 5 % y un 
intervalo de confianza del 95 %. (Tau B de Kendall: 0,599; p<0,05). 2. La variable 
Clima organizacional se relaciona con la dimensión Calidad en la Dirección Regional 





menor que al nivel de significancia (α: 0,05); resultado que permite rechazar la 
hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, además el coeficiente de correlación 
entre las variables es 0, 594 que expresa un nivel moderado de correlación; 
existiendo así una relación moderada y significativa en el nivel 0, 01 (2 colas) entre el 
variable Clima Organizacional y la dimensión de eficiencia, con un nivel de 
significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95 %. (Tau Kendall: 0, 594; p < 0, 
05). 
 
Solier Victor, Ryder y Cisneros Tinco, Yuri Max, (2014); realizo la tesis titulada: 
Incidencia de la cultura y clima organizacional en la efectividad de la dirección de 
personal en el hospital de apoyo de Huanta “Daniel Alcides Carrión”, para optar el 
título profesional de licenciado en administración. Realidad problemática: El 
Hospital de Apoyo de Huanta “ Daniel Alcides Carrión”, enfrenta hoy en día una serie 
de dificultades para lograr sus metas y objetivos, porque este mundo moderno y 
globalizado así lo exige y además de ello la modernidad exige también que esta se 
haga más competitiva; uno de los problemas puede resaltarse en la improductiva 
división de trabajo, la deficiente selección de personal y asignación de funciones sin 
criterio técnico, la falta de una cultura y clima organizacional que tienen una vital 
incidencia en el servicio que se presta. Justificación: Esta investigación tiene por 
finalidad permitir identificar los elementos culturales que inciden en la eficacia del 
personal que labora en el Hospital de Apoyo de Huanta “Daniel Alcides Carrión”, las 
cuales podrán contribuir a una mejor calidad de vida de todos los integrantes de la 
institución en estudio. Tipo de investigación: aplicada, descriptivo, correlacional y 
explicativo. Población: la población de estudio constituye 144 trabajadores que 
laboran en el hospital. Muestra: el tamaño de la muestra es de 46 trabajadores que 
laboran en el hospital. Tipo de instrumento: guía de encuesta. Conclusiones: 1. al 
analizar la fuerza de asociación del primer grupo se puede apreciar que la 
satisfacción laboral está directamente correlacionada con los hábitos lo que nos 
permite concluir que la satisfacción laboral está asociada de manera directa con el 
clima organizacional esto por la alta significancia estadística (a = 0.01) También los 





se concluye que los hábitos está asociado de manera directa con cultura y clima 
organizacional esto por la alta significancia estadística (a = 0.01 );y por ultimo las 
actitudes está directamente correlacionada con condición laboral la cual nos permite 
concluir que las actitudes también están asociadas de manera directa la cual se 
observa en la presente investigación. 2. Al analizar la fuerza asociación del segundo 
grupo; la calidad de atención está directamente correlacionada con valores. También 
se aprecia que productividad laboral está directamente correlacionada con valores, y 
con actitudes lo que nos permite concluir que la productividad laboral está asociada 
de manera directa con cultura y clima organizacional, y por último los valores está 
directamente correlacionada con aptitudes con lo cual concluimos que los valores 
está asociada de manera directa con cultura y clima organizacional está por la alta 
significancia estadística (a = 0.01); observada en la fuerza de asociación del segundo 
grupo. 3. Al analizar la fuerza de asociación del tercer grupo se puede apreciar que el 
rendimiento laboral está directamente correlacionado con satisfacción de personal. 
Los hábitos, y las actitudes lo que nos permite concluir que el rendimiento laboral 
está asociada de manera directa con la efectividad de personal; la satisfacción de 
personal está directamente asociada con hábitos, y actitudes lo que nos permite 
concluir que la satisfacción del personal está asociada de manera directa con 
efectividad del personal esto por la alta significancia; y por ultimo actitudes está 
directamente relacionada con satisfacción de personal y hábitos lo que nos permite 
concluir que las actitudes está asociada de manera directa con la cultura y clima 
organizacional está por la alta significancia estadística (a = 0.01); observada en la 
fuerza de asociación del tercer grupo. 4. Al analizar la fuerza de asociación del cuarto 
grupo se aprecia que la satisfacción de personal está directamente correlacionada 
con los valores y condición laboral, también condición laboral está directamente 
correlacionada con valores lo que nos permite concluir que la satisfacción de 
personal está asociada de manera directa con cultura y clima organizacional esto por 
la alta significancia estadística (a = 0.01) observada en la presente investigación. 5. 
Al analizar la fuerza de asociación del quinto grupo se puede apreciar que la 
satisfacción del personal está directamente correlacionada con satisfacción de 





personal está asociada de manera directa con satisfacción de personal está por la 
alta significancia estadística (a = 0.01) observada en la fuerza de asociación V. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema. 
 
1.3.1. Teoría sobre gestión del cambio 
 
1.3.1.1 Definición: se define “gestión” como la acción y efecto de gestionar, siendo 
el significado de la palabra gestionar “hacer diligencias conducentes al logro de un 
negocio o de un deseo cualquiera”. La gestión de un proceso engloba muchas 
tareas, entre las cuales está la administración, la asunción de responsabilidades, la 
disposición de recursos y estructuras necesarias para el buen desarrollo del proceso 
y la coordinación de actividades. 
 
1.3.1.2 Resumen de la teoría de gestión del cambio 
  
En tanto el significado de gestión, de acuerdo a la Real Academia Española, es 
administrar, vale decir, realizar diligencias para el logro de objetivos de una 
organización. En ese sentido, considera la correspondencia siguiente; el que realiza 
diligencias para lograr objetivos se denomina gestor, y, en consecuencia, el gestor es 
quien gestiona, realizando acciones para el logro de resultados planteados en una 
organización. La gestión adecuada de una organización o institución está 
determinada por la calidad de los resultados logrados y la eficacia con la que se 
realizó. En ese sentido, estaríamos hablando de dos dimensiones básicas de la 
Gestión de una institución, sea este privado o estatal. Para el caso de nuestro 
estudio, el sector público. Cuando se habla de una organización o empresa, 
inmediatamente se considera que estas instituciones tienen personas que las 
conducen; vale decir, las gestionan. Son los llamados jefes, directores o gerentes. 
Por ello, estas personas tienen la responsabilidad de dirigir a un grupo de personas 
para el desarrollo de actividades y el logro de resultados, en suma, cumplir con la 





implementar un cambio, necesitamos esperar que encontremos resistencia, entender 
algunos de los sentimientos detrás de la resistencia y determinar las formas en que 
la resistencia se puede reducir. 
 
1.3.1.3 Definición de la gestión del cambio: 
 
Son métodos utilizados para afirmar que los cambios significativos se dan en 
forma sistemática, a razón del cambio organizacional. Uno de los objetos de la 
gestión del cambio relacionado a los caracteres humanos de superar la resistencia al 
cambio, con la finalidad que los trabajadores de dicha organización para confiar en el 
cambio y así lograr el objetivo de la institución de forma efectiva y ordenada de 
transformación. (Rodríguez, D. 1996) 
 
1.3.1.4 Dimensiones de la gestión del cambio: 
 
1.3.1.4.1 Dimensión eficacia (D1). 
 
De acuerdo a la Real Academia Española, eficacia deriva del término latín 
eficiencia, y que hace referencia a la “capacidad de disponer de alguien o de algo 
para conseguir un efecto determinado”. En general, cuando queremos hablar sobre 
gestión eficiente de una institución, se estaría refiriendo la optimización de recursos 
disponibles para el logro de resultados planteados. Y también se entiende como el 
logro de mayores resultados que los planteados con los mismos recursos asignados. 
Para que se cuente con una gestión eficiente, se debe contar con una dirección con 
liderazgo y un equipo de trabajo calificado.  
 
1.3.1.4.2 Dimensión calidad (D2). 
 
Refieren que la Gestión de la calidad contiene conceptos básicos; la orientación al 
cliente y la mejora continua, elementos necesarios que nos llevan la mira a los 





directivos y empleados de una organización, frente a la actitud estática del personal. 
Por lo tanto, una organización debe adaptarse a los constantes cambios, y para ello 
es necesaria una gestión que considere procesos de planificación y toma de 
decisión, la marcha de los procesos operativos, de la mano con la eficacia y 
eficiencia. Es decir, calidad debe de entenderse como resultados óptimos en función 
a los recursos destinados. 
 
En resumen, gestión de calidad vendría a ser la forma en que una dirección realiza 
una planificación al futuro, implementa las actividades y controla los logros o 
resultados del término calidad, con miras a una mejora permanente.  
 
1.3.1.4.3 Dimensión motivación al cambio. 
 
Se define como motivación a la atracción por parte de un sujeto a un objeto lo cual 
presume una acción por parte del sujeto y acepta el esfuerzo necesario para 
conseguir el objetivo. En primer lugar, se considera al cambio como un valor, lo cual 
implica que en la práctica sea una forma de percibir el entorno que permita 
adaptarse, con proyección, para eliminar las malas acciones, actitudes, buscar lo 
bueno y de esta manera encontrar la felicidad plena en el entorno. Para favorecer el 
cambio con confianza y seguridad se requiere la motivación la cual permitirá la 
satisfacción que se verá expresada en el éxito personal. Todo cambio requiere 
modificar nuestra conducta, y hacer una revisión rigurosa de nuestras actividades 
como persona.  
 
1.3.2. Teoría sobre clima organizacional 
 
1.3.2.1 Definición: Es de conocimiento que lo fundamental para el buen 
funcionamiento de una empresa en el recurso humano, pero un trabajador que no 
tiene motivación, quedara frustrado, con resentimiento hacia la empresa y mucho 





1.3.2.2 Resumen de la teoría de clima organizacional: 
 
 Es el estudio de los comportamientos, actitudes y desempeño humano en un 
entorno organizacional; implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos de 
disciplinas como la psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras 
se trabaja en grupos y dentro de la organización en su conjunto, así como analizar el 
efecto del ambiente externo en la organización en sus recursos humanos, misiones, 
objetivos y estrategia. En cuanto al clima organizacional positivo; “el estudio y la 
aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas positivas de los recursos 
humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el 
mejoramiento del desempeño en el lugar del trabajo actual. Menciona “a las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, 
ambiente, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho 
trabajo”. 
 
Una conducta organizacional estudia la acción de las personas y de cómo 
repercute esto en su desempeño. El clima organizacional es parte del medio interno 
de la organización, el ambiente psicológico característico que hay en una 
organización. Así mismo indica que el concepto implica varios aspectos del contexto, 
que se superponen una al otro en diferentes grados, como el tipo de institución u 
organización, la política, tecnología, metas, reglamentos internos, actitudes, formas 
de comportamiento y valores que fueron impulsados o castigados. 
 
1.3.2.3 Definición de clima organizacional: 
 
Vienen a ser las apreciaciones que el trabajador tiene de la estructura de un medio 
laboral. Se refiere básicamente al ambiente laboral de una institución. Este ambiente 





Dicho clima no se puede tocar ni ver, tiene la existencia real la cual afecta a todo 
lo que sucederá dentro de la institución u organización y a la vez de forma viceversa.  
 
Un logro de objetivo se podrá concretar si los trabajadores establecen un vínculo 
psicológico muy fuerte que permita un adecuado desenvolvimiento, trabajando de 
manera coordinada en base a las normas, con buena comunicación, valores, 
creencias, comportamientos y liderazgo.  
 
1.3.2.4 Dimensiones del clima organizacional 
 
1.3.2.4.1 Dimensión comunicación interpersonal (D1) 
 
Nos indica que la comunicación es “llegar a compartir algo de nosotros mismos. 
Es una cualidad racional y emocional específica del hombre que surge de la 
necesidad de ponerse en contacto con los demás, intercambiando ideas que 
adquieren sentido o significación de acuerdo con experiencias previas comunes”. 
(Antonio, 2013), comunicar es cuando hay “interacción recíproca entre los dos 
polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor)” ejecutando la “ley de 
bivalencia”, donde todo emisor puede a la vez ser receptor y todo receptor puede ser 
emisor. La decodificación es la conversión de la información de mensaje. En 
cualquier situación de comunicación entre personas, este mensaje tiene un 
significado que proviene de la decodificación. El decodificador /destinatario también 
se denomina destino. 
 
1.3.2.4.2 Dimensión motivación laboral (D2). 
 
Indica que la motivación: “la voluntad de cada una de las personas que ponen 
para desarrollar una determinada actividad según sus expectativas que benefician o 
les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.” Indican 
que la motivación en parte administrativa busca de alguna manera influir en la 





eficiencia, incluyendo a la vez factores que canalizan la psicología del trabajador de 
manera comprometida. 
 
1.3.2.4.3 Dimensión confianza (D3) 
 
Basándonos en la sociología y psicología social, se define como confianza de 
creencias que las personas o grupos serán capaces o desearán actuar de una 
manera correcta en determinadas situaciones. Dicha confianza algo fortalecida en 
base a sus acciones. Se entiende que esta confianza es una hipótesis sobre el 
accionar futuro hacia otro. Esta actitud corresponde al futuro, de tal manera que este 
futuro depende de la respuesta de un otro. Se conoce que la confianza es una 
cualidad especialmente de los seres humanos y animales. En la persona, esta 
confianza se dará de forma voluntaria en base a elementos, situaciones o 
experiencias. Este necesita un esfuerzo y trabajo ya que siendo consciente de ello 
tendrá que ubicarse en una situación segura en lo que realmente sucederá.  
 
1.3.3. Marco normativo: 
 
1.3.3.1 Constitución política del Perú de 1993. 
 
La Constitución Política del Perú es la norma suprema de nuestro país, que es un 
estado soberano u organización, la cual está establecida o aceptada para regirlo. 
 Asimismo, determina los límites y define las relaciones entre los poderes del 
Estado (poder Legislativo, Ejecutivo y Judicial) y de estos con sus ciudadanos, 
estableciendo así las bases para su gobierno y para la organización de las 
instituciones en que tales poderes se asientan.  
 
 Este documento busca garantizar al pueblo sus derechos y libertades, así como la 
regulación de estos, mediante las sanciones respectivas en caso de abusar de las 






1.3.3.2 Ley orgánica de municipalidades ley N° 27972. 
 
En la mencionada ley orgánica, se establece que la municipalidad es el órgano de 
gobierno local que goza de autonomía política, económica y administrativa en los 
asuntos de su competencia; además, que emana de la voluntad popular, por tanto, 
representa al vecindario. Y tiene como finalidad promover la adecuada prestación de 
servicios públicos locales y el desarrollo integral, sostenible y armónico de su 
circunscripción. 
 
1.3.3.3 Ley del servicio civil – SERVIR ley N° 30057. 
 
El Servicio Civil peruano está conformado por todas las personas que trabajan al 
servicio del Estado. Los llamamos servidores públicos por el carácter de servicio a la 
ciudadanía que tienen las funciones y tareas que realizan. 
 
La reforma del Servicio Civil tiene como fin último mejorar la calidad y oportunidad 
de los servicios que se prestan a la ciudadanía. Así, busca mejorar el desempeño de 
los servidores, a través de la profesionalización, la instauración del principio de 
mérito y el ordenamiento de las reglas que regulan los deberes y derechos de los 
servidores. 
 
1.3.4. Marco conceptual: 
 
1.3.4.1. Gestión del cambio 
 
Definición de gestión: Según la Real Academia Española de la lengua, se define 
“gestión” como la acción y efecto de gestionar, siendo el significado de la palabra 
gestionar “hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de un deseo 
cualquiera”. La gestión de un proceso engloba muchas tareas, entre las cuales está 





estructuras necesarias para el buen desarrollo del proceso y la coordinación de 
actividades. 
 
Cambio: La Real Academia Española define cambio como la acción y efecto de 
cambiar, siendo cambiar la acción de convertir, modificar, alterar o mudar algo en 
otra cosa. El cambio puede ser un hecho o proceso tangible o no tangible. 
 
Comportamiento organizacional: Es aquel campo que investiga los impactos de 
conducta de personas o grupos que tiene en la conducta dentro de una organización, 
con el fin de emplear estos conocimientos en mejorar la eficacia de dichas 
instituciones y organizaciones. 
 
Actitudes: Vienen a ser un estado de ánimo del ser humano que es expresado 
mediante reacciones en base a un cambio en la organización. 
 
Aspectos sicológicos: Expresado en forma de sentimientos e interés individual de 
trabajadores cuando se da un cambio. Hablamos de variables como desconocimiento 
o temores, desconfianza del liderazgo del líder o una amenaza a la seguridad que se 
tenía. 
 
1.3.4.2. Clima organizacional: 
 
Definición clima organizacional: indica que el comportamiento de un trabajador 
está en función a la persona y en especial a su entorno de trabajo. 
 
Importancia del clima organizacional: Es de conocimiento que lo fundamental para 
el buen funcionamiento de una empresa en el recurso humano, pero un trabajador 
que no tiene motivación, quedara frustrado, con resentimiento hacia la empresa y 






Estructura: Es la precepción de los trabajadores sobre las reglas, todos los 
procedimientos, limitaciones y funciones para el desarrollo de su trabajo  
 
Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia 
de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El 
énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. 
 
Vienen ser un sentimiento de los trabajadores sobre un espíritu de apoyo mutuo de 
parte de los líderes o jefes y de todo el personal de la empresa, este apoyo es en 
todos los niveles. 
 
1.3.5 Descripción de Ayahuanco 
 
A. Reseña histórica: Ayahuanco fue reconocido como pueblo mediante Ley N° 3000 
del 01 de diciembre de 1,918 y como distrito mediante Ley N° 15362 del 12 de junio 
de 1,955. Ayahuanco es una denominación quechua que significa “envoltura de 
cadáver”, nombre que se origina por el castigo que impusieron los Incas vencedores 
a las fuerzas Chankas sobrevivientes después de una sangrienta batalla, quienes los 
envolvieron con pieles frescas de animales amarrados y dejándolos a la intemperie, 
muriendo luego de una larga agonía. Hechos históricos del Distrito. 
 
B. Ubicación geográfica: El Distrito de Ayahuanco es uno de los doce distritos de la 
Provincia de Huanta, cuya capital es el pueblo de Viracochán que se encuentra 
ubicado al norte de la ciudad de Huanta, Provincia de Huanta, Región Ayacucho, 
entre las coordenadas geográficas de los paralelos 12°35´37¨ de latitud Sur y 
74°19´49” de longitud oeste del meridiano de Greenwich; a una altitud 2,217 m.s.n.m. 
cuyos límites son:  
 
Por el Este     :   Con el distrito de Llochegua y Canayre (Prov. Huanta). 
Por el Oeste   :   Con los distritos, Pachamarca y San Pedro de Coris  





Por el Norte     :   Con el distrito de Pucacolpa (Prov. Huanta). 
Por el Sur        :   Con el distrito de Santillana (Prov. Huanta). 
 
C. Superficie y Topografía: El distrito de Ayahuanco tiene una extensión superficial 
de 332.31 Km2, según el documento de creación del Distrito Ayahuanco y 
modificatorias de la Ley de Creación, considerando la última creación del Distrito de 
Pucacolpa.  
 
D. Altitud: El espacio geográfico en el que se ubican los centros poblados, del 
distrito de Ayahuanco, presentan una configuración geográfica accidentada con 
presencia de valles, cuya altitud varía desde los 1823 m.s.n.m. hasta los 4,650 
m.s.n.m.  
 
E. Clima: El clima del distrito de Ayahuanco, se extiende a lo largo de 04 regiones 
naturales: Yunga fluvial de altitud 1000 a 2300 m.s.n.m. clima cálido, húmedo y 
templado temperatura entre 18° a 35° Quechua de altitud entre 2300 a 3500 clima 
Cálido    Templado de temperatura de 10° a 18° Suni, Jalca ó Páramo 3,500 a 4,000 
m.s.n.m. Frío y seco temperatura entre 7° a 10° y finalmente Puna que oscila en 
4,000 a 4,800 m.s.n.m. muy frío y seco temperatura entre bajo 0° a 7° y la 
precipitación anual se encuentra por debajo de los 800 m.m. Aunque en las partes 
más elevadas húmedas y orientales, puede alcanzar y aun sobrepasa los 1,600 m.m. 
 
1.4  Problema general: 
 
El distrito de Ayahuanco se va desarrollando bajo la forma autóctona y tradicional, 
con familias diseminadas en todo el espacio comunal dedicadas a la actividad 
agropecuaria. Toda esta actividad organizativa fue interrumpida abruptamente por la 
presencia Subversiva durante los años 1983, 1984 y 1987, años en los que se 
registraron las mayores pérdidas humanas y materiales, como producto de los 
enfrentamientos entre los subversivos, las fuerzas armadas antisubversivas 






En las últimas décadas se puede distinguir dos periodos el descenso de las 
actividades violentista la presencia del gobierno nacional en la década de 1995 – 
2005 y el auge de los Gobiernos Sub Nacionales como las Municipalidades que ha 
permitido mejorar las condiciones de vida, institucionalizando la Municipalidad desde 
su sede principal Viracochán, equipándolo y dotando de los medios para su 
funcionamiento con esto permitiendo viabilizar el desarrollo del Distrito. 
 
Este gobierno local es uno de los distritos más pobres dentro de la provincia de 
Huanta, actualmente la gestión edil conjuntamente con el equipo de trabajadores que 
laboran en dicha institución están cumpliendo labores conjuntamente con la 
población para mejorar la calidad de vida de los pobladores del distrito. En tal sentido 
estoy realizando el presente trabajo de investigación para contribuir en la generación 
del valor del capital humano, tanto para los empleados y ciudadanos. Por 
consiguiente, el capital humano es más que un proceso ideológico, es un medio para 
lograr un fin. En consecuencia, es necesario brindar todas las alternativas para su 
adecuado desempeño laboral, por lo que la gestión del cambio tiene una relación 
junto al clima organizacional.  
 
De lo mencionado anteriormente se formula la siguiente pregunta: 
 
¿Cómo se relaciona la Gestión del cambio con el clima organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
 
1.4.1 Problemas específicos: 
 
PE1. ¿Cómo se relaciona la Gestión del cambio con la comunicación interpersonal 
en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
  
PE2. ¿Cómo se relaciona la Gestión del cambio con la motivación laboral en la 






PE3. ¿Cómo se relaciona la Gestión del cambio con la confianza en la municipalidad 
distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
 
PE4. ¿Cómo se relaciona la eficacia con el clima organizacional en la municipalidad 
distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
 
PE5. ¿Cómo se relaciona la calidad con el clima organizacional en la municipalidad 
distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
 
PE6. ¿Cómo se relaciona la motivación al cambio con el clima organizacional en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017? 
 
1.5  Justificación del estudio. 
 
Esta investigación es motivada por que la municipalidad distrital de Ayahuanco 
presenta deficiencia en la organización y otros factores que involucran para tener un 
buen desempeño laboral de todos los trabajadores inmersos a esta entidad. Todo 
ello a causa de diferentes factores como la gestión del cambio y clima organizacional 
y entre demás factores. 
 
La investigación tiene como finalidad determinar en qué medida se relaciona la 
gestión del cambio y clima organizacional. Para el diagnóstico de los perjuicios al 
buen desarrollo de un clima organizacional en la municipalidad distrital de 
Ayahuanco. El factor principal interviene en la generación del valor es el capital 
humano, tanto para los empleados y ciudadanos. Por consiguiente, el capital humano 
es más que un proceso ideológico, es un medio para lograr un fin. En consecuencia, 
es necesario brindar todas las alternativas para su adecuado gestión del cambio, por 
lo que la gestión del cambio tiene una relación junto al clima organizacional de los 






Del mismo modo la finalidad del estudio es determinar los problemas que se 
generan al no trabajar en equipo y teniendo un clima organizacional positivo. Debido 
a que el clima organizacional permite a los trabajadores elevar de cierta manera los 
niveles de productividad en sus puestos de trabajo y a nivel social les permite 
mejorar su calidad de vida.   
 
Por otra parte, la adecuada gestión del cambio de las personas básicamente 
depende de un buen clima organizacional, todo esto sumado a la capacidad de los 
trabajadores, que tienen el perfil requerido para el rol que se les asigna, conllevan a 
su correcta aplicación. 
 
De igual manera, el logro de los objetivos propuestos en la organización se 
consigue gracias a la realización de las actividades encomendadas. Lo cual se vería 
reflejado en la gestión de la Municipalidad Distrital de Ayahuanco (Sus centros 
poblados y comunidades campesinas). 
 
Con respecto a la gestión del cambio y su relacion con el clima organizacional, La 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en la actualidad, se observa que no obtiene 
atención por lo cual no se le da la importancia que debería, hecho que influye en el 
presente estudio. Por lo tanto, la gestión del cambio de los colaboradores, se verá 
reflejado no solo en la ejecución de presupuesto anual, sino también, en las obras 
realizadas dentro de la jurisdicción, donde los principales beneficiados serán los 
pobladores los cuales verán una mejora en su calidad de vida. 
 
1.5.1 Justificación teórica: La investigación busca contribuir en la solución de 
diversas problemáticas existentes en el distrito de Ayahuanco, partiendo de los 
conocimientos obtenidos y antecedentes, los cuales permitirían el desarrollo de 
investigaciones futuras. Al presentarse y generar la propuesta para el desarrollo del 
distrito; el estudio del marco teórico permitirá comprender mejor la información que 
se obtiene después de la aplicación de las técnicas e instrumentos de recolección de 





información tienen una relevancia teórica con respecto a la literatura en gestión del 
cambio y clima organizacional. La investigación aporta a la teoría de la gestión del 
cambio relacionados con el clima organizacional, mejorando en eficiencia, eficacia. 
 
1.5.2 Justificación metodológica: La investigación tendrá utilidad metodológica, 
ayudará a implementar instrumento de medición de la variable de la gestión del 
cambio, pudiendo ser utilizado en otra institución. Además, el presente contribuye a 
reforzar la teoría-concepto de la gestión del cambio y clima organizacional con los 
resultados que ayudarán para la toma de decisiones en las diferentes gestiones. Es 
necesario considerar los procedimientos esenciales de una investigación científica, 
empleando para ello las fichas de encuesta como instrumentos que se usa para 
recolectar información pertinente, en la medida en que se realice el diseño y 
validación de instrumentos de recolección de datos para el análisis de cada una de 
las dimensiones de la gestión del cambio y clima organizacional. De tal forma que, 
sobre esta base se plantearan nuevas investigaciones, que aporten a la solución de 
problemáticas diversos. Finalmente podemos asegurar que esta investigación nos 
facilitara analizar, describir y explicar objetivamente la relacion que existe entre la 
gestión del cambio y clima organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, 
2017. 
 
1.5.3 Justificación práctica: Los resultados proporcionan estrategias y elementos 
necesarios para la gestión del cambio y clima organizacional, enmarcados en los 
gobiernos locales, regionales y nacionales. Además, los resultados pueden ser 
aplicados en otras entidades, ya sea público o privados. Esta investigación dará 
impulso al avance del trabajador municipal en las metas programadas en las labores 
que cumplen día a día, conjuntamente con la población, así logrando integrar a los 
actores que están inmersos en la gestión pública. Esta propuesta facilitara la 







1.5.4 Justificación social: El proyecto de investigación al desenvolverse en el 
contexto público, dotan de herramientas para una buena toma de decisiones de los 
funcionarios que gestionan y hacen cumplir los parámetros de la gestión del cambio y 
clima organizacional. Las conclusiones o resultados obtenidos serán de gran 
beneficio para todos los trabajadores de la municipalidad distrital de Ayahuanco, al 
permitir adquirir nuevos conocimientos referentes a la gestión del cambio, orientados 
a facilitar la toma de decisiones, así permitiendo realizar capacitaciones y talleres de 
información y aplicación de los mismos. La finalidad de esta investigación es 
involucrar a la población en general y a los funcionarios para lograr mejores 
resultados. 
 
1.5.5. Relevancia: la investigación planteada permite comprender en que consiste la 
gestión del cambio, tomando como referencia diferentes fuentes bibliográficas que 
sustentaron la gestión del cambio. Esta información permitirá medir problemáticas 
existentes dentro de la municipalidad y poder realizar el proyecto que contribuya al 
fortalecimiento de capacidades de los trabajadores municipales. Todos los actores 
conjuntamente contribuyen al desarrollo y mejora de la competitividad con visión a la 
innovación. Esta investigación es relevante, porque permitirá aplicar todos los 
conocimientos y experiencias vividas. Estamos tomando como referencia esta ciudad 
que a través de su alcalde está logrando el desarrollo y mejoramiento de las 
condiciones de vida de su población mediante la implementación de nuevas políticas 





1.6.1. Hipótesis general: 
 
(Hi): Existe relación significativa entre La Gestión del cambio con el clima 







(Ho): No existe relación significativa entre La Gestión del cambio con el clima 
organizacional en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco en Ayacucho, durante el 
año 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específica: 
 
HE1. Existe relación significativa entre la Gestión del cambio con la comunicación 
interpersonal en la Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 
2017. 
 
HE2. Existe relación significativa entre la Gestión del cambio con la motivación 
laboral en la Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
HE3. Existe relación significativa entre la Gestión del cambio con la confianza en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
HE4. Existe relación significativa entre la eficacia con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
HE5. Existe relación significativa entre la calidad con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
HE6. Existe relación significativa entre la motivación al cambio con el clima 













1.7.1. Objetivo general: 
 
Determinar la relación que existe entre la gestión del cambio y el clima 
organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
año 2017. 
 
1.7.2. Objetivos específicos: 
 
OE1. Determinar la relación que existe entre la gestión del cambio y la comunicación 
interpersonal en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 
2017. 
 
OE2. Determinar la relación que existe entre la gestión del cambio y la motivación 
laboral en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
OE3. Determinar la relación que existe entre la gestión del cambio y la confianza en 
la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
OE4. Determinar la relación que existe entre la eficacia y el clima organizacional en 
la Municipalidad distrital de Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 
2017. 
 
OE5: Determinar la relación que existe entre la calidad y el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
OE6: Determinar la relación que existe entre la motivación al cambio y el clima 









2.1. Diseño de investigación  
 
Se aplicará un diseño no experimental descriptivo correlacional, ya que involucra 
obtener datos en un momento, en un tiempo único. Tiene como objetivo describir 
variables y estudiar su ocurrencia e interrelación en un momento dado (Hernández 
et. al., 2010, p. 151). 
 
El diseño correlacional es representado por:                                          
 
  Ox 
   
M  r 
   
  Oy 
                   
Dónde: 
 
M = Muestra de estudio. (Personal de la municipalidad distrital de Ayahuanco) 
Ox = Variable 1: Gestión del cambio. 
Oy = Variable 2: Clima organizacional. 
r = Relación 
 




V1: Gestión del cambio: Cuando tratamos de implementar un cambio, necesitamos 
esperar que encontremos resistencia, entender algunos de los sentimientos detrás 





Autor: Jim Hennig, Esan, libro IV. El cual tiene las siguientes dimensiones: Eficacia, 
calidad, Motivación al cambio  
 
V2: Clima organizacional: Según Alves (2000). El clima organizacional es el 
resultante de la percepción que los trabajadores realizan de una realidad objetiva. Un 
buen nivel de comunicación, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo mutuo, junto con una sensación. 
 
General de satisfacción, son algunos de los factores que definen un clima favorable a 
una productividad correcta y un buen rendimiento. El cual tiene las siguientes 
























2.2.2 Operacionalizacion de variables: 
 











    Aptitud         




   Responsabilidad
   Trato equitativo
Escala de 
intervalo
   Satisfacción al 
usuario
   profesionalismo
   Actitudes 
positivas













algunos de los 
sentimientos 
detrás de la 
resistencia y 
determinar las 







Para medir el 








estructurado en 20 
preguntas o items 
de acuerdo a las 
dimensiones. Los 
ítems se formulan 
según la siguiente 
escala:1=Nunca, 
2=Casi nunca, 3= A 









regular, mala y 
deficiente 

















  Fluidez en la
comunicación 
  Superación de
dificultades








   Compañerismo
   Seguridad









   Asertividad
Confianza
Para medir el 
variable Y se aplicará 
como instrumento de 
datos de instrumento 
de recolección de 
datos de instrumento 
estructurado en 20 
preguntas o items de 
acuerdo a las 
dimensiones. Los 
ítems se formulan 
según la siguiente 
escala:1=Nunca, 
2=Casi nunca, 3= A 
veces, 4= Casi 
siempre, 5= Siempre. 





regular, mala y 
deficiente
El clima 
organizacional es el 
resultante de la 
percepción que los 
trabajadores realizan 
de una realidad 






aceptación y ánimo 
mutuo, junto con una 
sensación General de 
satisfacción, son 
algunos de los 
factores que definen 
un clima favorable a 
una productividad 







2.3. Población y muestra.  
 
2.3.1. Población: En esta investigación, la población, está conformada por los 
trabajadores en todos los niveles, que prestan sus servicios a la Municipalidad 
Distrital de Ayahuanco, los cuales tienen diferentes niveles de instrucción 
(profesionales, auxiliares y técnicos). Llegando a un total de 32 colaboradores.  
 
2.3.2. Muestra: En la presente investigación, la conformarán el total del personal de 
la Municipalidad Distrital de Ayahuanco. Ya que la población no es una cantidad 
considerable. 
 
Indica que “ante el escaso número de sujetos, no será necesario extraer una 
muestra, se trabajará con el 100% de la población, representando una muestra tipo 
censal”. 
Por lo tanto: Por ser una población finita pequeña, no se aplicaron criterios 
muéstrales. Por lo cual, se tomó la totalidad de la población como muestra de la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco. n = 32 
 
Cuadro Nº 01: Distribución de la población de los trabajadores de la 
municipalidad distrital 
 
régimen de contracción Servidores públicos % 
D. L 276 15 46 
D. L1057 10 32 
Locación de servicios 07 22 
Total 32 100 









2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiablidad. 
 




El proyecto hará uso de la encuesta, técnica usada para recolectar los datos, 





a) Cuestionario sobre gestión del cambio 
 
b) Cuestionario sobre clima organizacional 
 
La recolección de datos será mediante la utilización de la escala de Likert, 
permitiendo conocer el valor real de las variables a través de la cuantificación de los 




Para dar validez a los instrumentos es necesaria la aplicación de la técnica de 
juicio de expertos, en el que cinco especialistas (Magísteres o doctores en gestión 










Nombre  Grado Académico Valoración  
Sandoval Ríos, José Elías Doctor en administración Aceptable  
Figueroa Alvarado, G. 
David 
Doctor en Gestión 




Magister en Gestión 
Publica 
Aceptable 
Reyes Alva, William 
Armando 
Doctor en Administración Aceptable 
Ramos Málaga, Cesar 
Enrique 
Doctor en Gestión 





Para aplicar los instrumentos es importante establecer la confiabilidad de cada uno 
de los cuestionarios. Para ello aplicaremos el software SPSS – V24, la que permitirá 
determinar el coeficiente igual o mayor que 70%, esto es el método de consistencia 
interna de alfa de Crombach. 
 
Confiabilidad para variable 01 
Estadísticas de 
















Confiabilidad para variable 02 








2.5. Métodos de análisis de datos. 
 
2.5.1. Acceso a la información: Para el recojo de información se siguieron los 
siguientes pasos: elaboración de los instrumentos, entrevista con el alcalde para 
realizar la aplicación de la encuesta, una vez ya identificado la población y la muestra 
se disertará en forma clara y detallada el contenido de la investigación haciendo 
énfasis en la realidad problemática, los objetivos que esperamos alcanzar, así como 
la guía de preguntas que se aplicarán mediante la encuesta.  
 
2.5.2. Recojo de información: se realizó mediante una encuesta a toda la muestra 
seleccionada y comprometida. 
 
2.5.3. Procesamiento de datos: Los datos conseguidos a través de los 
instrumentos de recolección de datos serán categorizados y tabulados en el 
programa SPSS-V 24, así como en el programa Excel. Los datos se presentarán en 
tablas de frecuencia, así como en figuras de barras. 
 
2.5.4. Interpretación y análisis de datos: Se utilizarán tablas y figuras, siendo 
interpretadas en porcentaje y en números, incidiendo en valores importantes. 
Asimismo, para la determinación del nivel de relación se utilizará la prueba no 
paramétrica denominada coeficiente de correlación de Spearman, ya que es 
adecuada y no asume la distribución de los datos, y además las variables se miden 






2.6. Aspectos éticos. 
El presente proyecto de tesis estará enmarcado dentro de la ética profesional y de 
acuerdo al reglamento de grados y títulos de la Universidad Cesar Vallejo; la 
ejecución del trabajo amerita originalidad con responsabilidad y confidencialidad de 
la información. Se tendrá en cuenta respetando los parámetros de la investigación, 
en particular las normas de American Psychological Association (APA); considerando 





























3.1. Descripción de los resultados  
 
Para obtener información se empleó dos cuestionarios adecuados para la 
investigación de tipo cuantitativo y diseño correlacional. Luego de obtener la 
información, se realizó el proceso mediante el programa Excel y SPSS- 24 
obteniendo resultados que mediante la interpretación y el análisis se presentan a 
continuación en tablas y gráficos estadísticos de acuerdo a los objetivos y realizando 
la contratación de las hipótesis formuladas. 
 
3.1.1. Resultados de la variable gestión del cambio 
 
Para medir la variable gestión del cambio, fue necesario aplicar un cuestionario de 
acuerdo a las dimensiones de la variable; el cuestionario fue estructurado acorde a la 
escala de LIQUERT: El cuestionario fue aplicado al total de la muestra de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco. Los resultados del cuestionario se presentaron 
en categorías: deficiente, malo, regular, buena, muy buena. La escala de medición 
fue la escala de intervalos. 
 
Cuadro Nº 02: Resultado de categorías de la variable gestión del cambio 
 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
Regular  [52-68> 1 3,1 
Bueno  [68-84> 13 40,6 















Gráfico de barras de frecuencia (número de trabajadores) vs gestión del cambio. 
 




Según el cuadro 02, muestra los resultados obtenidos a través del cuestionario 
para evaluar la gestión del cambio y clima organizacional en la municipalidad distrital 
de Ayahuanco-Ayacucho, correspondiente al año 2017. Dicha tabla evidencia que los 
trabajadores, manifestaron que existe un nivel muy bueno de gestión del cambio, la 
cual constituyen el 56.3 % de la muestra de estudio; del mismo modo los 
trabajadores señalan que existe un nivel bueno, que representa al 46.6 % de la 
muestra de estudio, también un grupo de trabajadores indican una regular gestión del 








3.1.2. Resultados de la variable clima organizacional 
 
Para medir la variable clima organizacional, fue necesario aplicar un cuestionario 
de acuerdo a las dimensiones de la variable; el cuestionario fue estructurado acorde 
a la escala de LIQUERT; El cuestionario fue aplicado al total de la muestra de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco. Los resultados del cuestionario se presentaron 
en categorías: deficiente, malo, regular, buena, muy buena. La escala de medición 
fue la escala de intervalos. 
 

















































Gráfico de barras de frecuencia (número de trabajadores) vs clima organizacional. 
 




Según el cuadro 03, se muestra los resultados conseguidos a través del 
cuestionario clima organizacional, con el propósito de establecer el nivel del factor 
organizacional de los trabajadores. 
 
Dicha tabla evidencia que los trabajadores, manifestaron que existe un nivel muy 
bueno en el clima organizacional, la cual constituyen el 62.5 % de la muestra de 
estudio; de la misma manera otro grupo de trabajadores señalan que existe un nivel 
bueno en el clima organizacional, la cual significan el 37.5 % de la muestra de 








1.4. Contrastación de hipótesis  
 
1.4.1. Contrastación de la hipótesis general 
 
Hipótesis estadística (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la gestión del cambio con el clima organizacional en 
la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la gestión del cambio con el clima organizacional 
en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 











1,000 ,631**  
Sig. (bilateral) . ,000  




,631** 1,000  
Sig. (bilateral) ,000 .  
N 32 32  
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  









Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la 
investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, 
moderada e inversamente proporcional (r = 0.631, p < 0.05), por tanto, existe una 
buena correlación entre gestión del cambio y el clima organizacional de la, 
municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la gestión 
motivacional y desempeño laboral. 
 
En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar el clima organizacional, es decir existe un 56,3 % de trabajadores que tiene 
una percepción de buena la gestión del cambio, por lo tanto, es imperativo aplicar 
estrategias adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de mejorar el 
clima organizacional.  
 
1.4.2. Contrastación de hipótesis especifica 01  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la gestión del cambio con la comunicación 








Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la gestión del cambio con la comunicación 
interpersonal en la municipalidad distrital de Ayahuanco en Ayacucho durante el año 
2017. 
 
Cuadro Nº 05: Análisis de correlación entra la variable gestión del cambio y 

















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
la investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, 
moderada e inversamente proporcional (r = 0.681, p < 0.05), por tanto, existe una 





trabajadores de la municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 
2017.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la gestión del 
cambio y la comunicación interpersonal. 
 
En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la comunicación personal, es decir existe un 62,5 % de trabajadores que 
tiene una percepción de bueno la comunicación interpersonal, por lo tanto, es 
imperativo aplicar estrategias adecuadas por parte del personal directivo con el 
propósito de mejorar el clima laboral.  
 
1.4.3. Contrastación de hipótesis especifica 02  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la gestión del cambio con la motivación laboral en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la gestión del cambio con la motivación laboral 








Cuadro N° 06: Análisis de correlación entra la variable gestión del cambio y la 















Sig. (bilateral) . ,004 







Sig. (bilateral) ,004 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
la investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, 
moderada e inversamente proporcional (r = 0.500, p < 0.05), por tanto, existe una 
buena correlación entre gestión del cambio y la motivación laboral en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 
2017.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la gestión del 






En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la comunicación personal, es decir existe un 62,5 % de trabajadores que 
tiene una percepción bueno la motivación laboral, por lo tanto, es imperativo aplicar 
estrategias adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de mejorar el 
clima organizacional.   
 
1.4.4. Contrastación de hipótesis especifica 03  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la gestión del cambio con la confianza en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la gestión del cambio con la confianza en la 




























Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos SPSS (Elaboración propia) 
                                                                                                                                                                                   
Decisión estadística: 
 
Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, 
moderada e inversamente proporcional (r = 0.597, p < 0.05), por tanto, existe una 
buena correlación entre gestión del cambio y la confianza en los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 2017.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la gestión del 






En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la confianza, es decir existe un 53,1 % de trabajadores que tiene una 
percepción de bueno la confianza, por lo tanto, es imperativo aplicar estrategias 
adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de mejorar el clima 
organizacional. 
 
1.4.5. Contrastación de hipótesis especifica 04  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la eficacia con el clima organizacional en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la eficacia con el clima organizacional en la 



























Sig. (bilateral) . ,022 





Sig. (bilateral) ,022 . 
N 32 32 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 




Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, moderada 
e inversamente proporcional (r = 0.403, p < 0.05), por tanto, existe una buena 
correlación entre eficacia y el clima organizacional en los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 2017.  
 
Conclusión estadística:  
 







En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la eficacia, es decir existe un 75,0 % de trabajadores que tiene una 
percepción de bueno la eficacia, por lo tanto, es imperativo aplicar estrategias 
adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de mejorar el clima 
organizacional.  
 
1.4.6. Contrastación de hipótesis especifica 05  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la calidad con el clima organizacional en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Hipótesis nula (Ho)  
No existe relación significativa entre la calidad con el clima organizacional en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 2017. 
 
Cuadro N° 09: Análisis de correlación entra la dimensión calidad y variable 
clima organizacional. 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,208 





Sig. (bilateral) ,208 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 







Para el 1% de significación se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación. 
 
Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, moderada 
e inversamente proporcional (r = 0.229, p < 0.05), por tanto, existe una buena 
correlación entre la calidad y clima organizacional en los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 2017.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la calidad y el clima 
organizacional. 
 
En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la variable calidad, es decir existe un 43,8 % de trabajadores que tiene una 
percepción de muy bueno la calidad, por lo tanto, es imperativo aplicar estrategias 
adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de mejorar el clima 
organizacional.  
 
1.4.7. Contrastación de hipótesis especifica 06  
 
Hipótesis de la investigación (Hi)  
 
Existe relación significativa entre la motivación al cambio con el clima organizacional 








Hipótesis nula (Ho)  
 
No existe relación significativa entre la motivación al cambio con el clima 
organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
año 2017. 
 
Cuadro N° 10: Análisis de correlación entra la dimensión motivación al cambio 
y variable clima organizacional. 
 
Correlaciones 




















N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 











Es decir, se encontró una asociación lineal estadísticamente significativa, 
moderada e inversamente proporcional (r = 0.770, p < 0.05), por tanto, existe una 
buena correlación entre motivación al cambio y clima organizacional en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 
2017.  
 
Conclusión estadística:  
 
Para el 1% de significación Existe relación significativa entre la motivación al 
cambio y clima organizacional. 
 
En efecto si se incrementa o mejora la gestión del cambio, entonces se logrará 
mejorar la comunicación personal, es decir existe un 56,3 % de trabajadores que 
tiene una percepción de bueno la motivación al cambio, por lo tanto, es imperativo 
aplicar estrategias adecuadas por parte del personal directivo con el propósito de 



















IV.     DISCUSIÓN: 
 
La presente investigación está enmarcada dentro un contexto de gestión, a nivel 
del gobierno nacional, regional y locales. El propósito es identificar la relación 
existente entre la gestión del cambio y clima organizacional, y a partir de los 
resultados obtenidos contribuir al entendimiento de las dos variables de estudio. Para 
este estudio se tomaron de referencia diversas investigaciones que tuvieron como 
objetivos similares a nuestro tema de investigación.  
 
El diseño del estudio es descriptivo correlacional, determinándose el nivel de cada 
una de las variables y comprender la relación de ellas. La gestión del cambio se 
define como el proceso mediante el cual los directivos generan los espacios 
necesarios para estimular positiva o negativamente a sus trabajadores en el 
cumplimiento de los objetivos. Como se afirma que la motivación es el deseo de 
dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, 
condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales 
explicado por Chiavenato, de acuerdo a este concepto una adecuada motivación 
contribuye al logro de objetivos organizacionales. Es por ello la importancia de 
realizar la presente investigación denominada: La gestión del cambio y clima 
organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco – Ayacucho, en el periodo 
2017. 
 
Con respecto a la hipótesis general planteada por el estudio, los resultados 
hallados se concluye que existe una buena relación entre la gestión del cambio y el 
clima organizacional como  lo  muestra  la  prueba de coeficientes  de  Spearman  (r 
= 0.631, p < 0.05), como lo muestra la tabla 02, relacionado a la gestión del cambio 
que evidencia que el 56,3 % de los trabajadores perciben que existe un nivel muy 
bueno de esta variable y un 40,6 % perciben un nivel bueno de la gestión del cambio, 
resultado que permite concluir que existe un alto porcentaje de trabajadores que  
perciben un muy buen nivel de gestión al cambio, lo que se refleja en su trabajo 





entusiasmo y que se sientan satisfechos por recibir incentivos por un buen 
desempeño laboral. Según Balboa Alva (2017), concluye que el clima organizacional 
se relaciona con la gestión institucional de Dirección Regional de Ayacucho, 2016; 
debido a que el P – Valor obtenido es (0,000) y es menor que al nivel de significancia 
(α=0,05); la misma que determina que se rechace la hipótesis nula y acepte hipótesis 
alterna, el coeficiente de correlación entre las variables es 0,599 ubicándose así en el 
nivel de moderado correlación; por lo tanto existe relación moderada y significativa 
en el nivel 0,01 (2 colas) entre el variable clima organizacional y gestión institucional, 
con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza de 95%. (Tau B de 
Kendall: 0,599; P<0,05). 
 
El objetivo específico uno determinar la relación que existe entre la gestión del 
cambio y la comunicación interpersonal en la municipalidad distrital de Ayahuanco, 
en Ayacucho durante el año 2017. Ha sido aceptada mediante la prueba de 
coeficientes de Spearman (r = 0.681, p < 0.05), por tanto existe una buena 
correlación entre la gestión del cambio y la comunicación interpersonal en la 
municipalidad distrital de Ayahuanco; según Vera de Corbalan, (2013); concluye en 
relación a la comunicación ejercida por la enfermera jefe, el 42 % de los encuestados 
opino que comunicaba todos los informes considerados importantes, y 30 % 
considero la comunicación se realizaba a través de los canales adecuados. En 
Ayolas, la comunicación era reciproca según la mayoría de los encuestados (55 %) y 
de acuerdo al 36 % se realizaba a través de los canales adecuados. En Ciudad del 
Este y en Coronel Oviedo, un importante porcentaje opino que la comunicación era 
deficiente, habiendo pérdidas de informaciones importantes, 27 % y 28 %, 
respectivamente. 
 
El objetivo específico dos determinar la relación que existe entre la gestión del 
cambio y la motivación en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017; ha sido también aceptada mediante la prueba de coeficiente de 
Spearman (r = 0,500, p < 0.05), por tanto, existe una buena correlación entre la 





Según Vera de Corbalan, (2013); Referente a la motivación impartida por la 
enfermera jefe había los/as enfermeros/as asistenciales, se observó que la mitad de 
los encuestados considero que ella reconocía los logros, encontrándose el 
porcentaje más alto (73 %) en Ayolas. Por el contrario, en Ciudad del Este y en 
Coronel Oviedo la motivación impartida por la enfermera jefe era deficiente, 
reportándose los siguientes resultados: no estimula para lograr resultados positivos 
(12 % y 6 %), demuestra indiferencia hacia mis logros muy pocas veces (24 % y 17 
%). 3. Con respecto a la capacitación como herramienta para mejorar calidad de 
trabajo y oportunidad de desarrollo profesional, el 64 % de los encuestados afirmo 
que la institución afirmo que la institución escasas veces organizaba jornadas de 
capacitación y 22 % que no se organizaban estas jornadas. En general, en estos 
hospitales no se organizan jornadas de capacitación cronológico durante el año 
excepto en Encarnación, donde un 3 % respondió que si se hacían. En Ayolas el 46 
% que se organizaban siempre y 36 % que se organizaban escazas veces. 
 
El objetivo específico tres determinar la relación que existe entre la gestión del 
cambio y la confianza en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017; ha sido aceptada mediante la prueba de coeficientes de 
Spearman (r = 0.597, p < 0.05), por tanto, existe una buena correlación entre la 
gestión del cambio y la eficacia de los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Ayahuanco. Según Peña Cardenas (2015); En cuanto a la satisfacción laboral, se 
puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el 
trabajo que realizan y que este es importante, que los sueldos que perciben son los 
adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de 
parte de los compañeros como el jefe. Tienen más posibilidades y oportunidades de 
obtener un acenso (probablemente debido a que el personal operativo tiene 
experiencia en las tareas de desempeñar y que no son muy específicas). A su vez, 
reportan que está bien definida la distribución de las tareas, responsabilidades y 
funciones a llevar a cabo cada trabajador en todos los niveles; los beneficios que 
reciben (paquete de gratificaciones y los sistemas de incentivos) son de acuerdo a 





El objetivo específico cuatro determinar la relación que existe entre eficacia y el 
clima organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017; ha sido aceptada mediante la prueba de coeficientes de 
Pearson (r = 0.403, p < 0.05), por tanto, existe una buena correlación entre los 
factores de eficacia y clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Ayahuanco. Según Peña Cárdena, (2015); concluye en cuanto a la 
satisfacción laboral, se puede apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto 
y orgullosos por el trabajo que realizan y que este es importante, que los sueldos que 
perciben son los adecuados y que el reconocimiento que reciben por su desempeño 
proviene tanto de parte de los compañeros como el jefe. Tienen más posibilidades y 
oportunidades de obtener un acenso (probablemente debido a que el personal 
operativo tiene experiencia en las tareas de desempeñar y que no son muy 
específicas). A su vez, reportan que está bien definida la distribución de las tareas, 
responsabilidades y funciones a llevar a cabo cada trabajador en todos los niveles; 
los beneficios que reciben (paquete de gratificaciones y los sistemas de incentivos) 
son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores, así como las 
oportunidades de obtener un ascenso, y la comunicación con los compañeros son 
adecuadas y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de 
parte de los compañeros como del jefe. Por ultimo proporcionar retroalimentación a 
los directivos de la empresa objeto de estudio, se entregará un informe con los 
resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas otorgadas por los trabajadores. Se 
incluirá, además, una propuesta con estrategias de mejora, de reforzamiento y/o de 
cambio, aprovechando las áreas de oportunidad. A su vez, hacer hincapié en el 
proceso de inducción para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la 
misión, visión y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro 
de objetivos y en los resultados de productividad; reforzar los procesos de 
comunicación formal e informal, incrementando los elementos que se refieren a 
proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo, por ser eficiente, por su 






El objetivo específico cinco determinar la relación que existe entre la calidad y el 
clima organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017; ha sido aceptada mediante la prueba de coeficientes de 
Spearman (r = 0.229, p < 0.05), por tanto, no existe una buena correlación entre los 
factores de calidad y clima organizacional de los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Ayahuanco. Según Balboa Alva, (2017); La variable Clima organizacional 
se relaciona con la dimensión Calidad en la Dirección Regional de Educación de 
Ayacucho, 2016, en razón de que P- Valor obtenido es (0,000) y es menor que al 
nivel de significancia (α: 0,05); resultado que permite rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis alterna, además el coeficiente de correlación entre las variables 
es 0, 594 que expresa un nivel moderado de correlación; existiendo así una relación 
moderada y significativa en el nivel 0, 01 (2 colas) entre el variable Clima 
Organizacional y la dimensión de eficiencia, con un nivel de significancia del 5% y un 
intervalo de confianza del 95 %. (Tau Kendall: 0, 594; p < 0, 05). 
 
El objetivo específico cinco determinar la relación que existe entre motivación 
laboral y el clima organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017; ha sido aceptada mediante la prueba de coeficientes 
de Spearman (r = 0.770, p < 0.05), por tanto, existe una buena correlación entre los 
factores motivación al cambio y clima organizacional de los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco. Según Vera de Corbalan (2013) concluye de la 
siguiente manera; Referente a la motivación impartida por la enfermera jefe había 
los/as enfermeros/as asistenciales, se observó que la mitad de los encuestados 
considero que ella reconocía los logros, encontrándose el porcentaje más alto (73 %) 
en Ayolas. Por el contrario, en Ciudad del Este y en Coronel Oviedo la motivación 
impartida por la enfermera jefe era deficiente, reportándose los siguientes resultados: 
no estimula para lograr resultados positivos (12 % y 6 %), demuestra indiferencia 
hacia mis logros muy pocas veces (24 % y 17 %). Finalmente, considero que la 
presente investigación tiene importante aporte al conocimiento científico y permite 
comprender un tema de vital importancia en los gobiernos regionales y locales, que 





V.     CONCLUSIONES:  
 
1ª. Se determinó que existe una relación entre la gestión del cambio y el clima 
organizacional en la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el 
periodo 2017; mediante el coeficiente de correlación de Spearman de r = 0.631 
entre las variables de estudio. Estos resultados demuestran que hay interés por 
parte de los trabajadores para implementar la gestión del cambio dentro de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco para lograr los objetivos mediante 
estrategias que involucre al trabajador y la población.  
 
2ª. Se determinó que existe una relación entre la gestión del cambio y la 
comunicación interpersonal en la municipalidad distrital de Ayahuanco - 
Ayacucho, en el periodo 2017, mediante el coeficiente de correlación de 
Spearman de r = 0.681 entre las variables de estudio, los resultados demuestran 
que la comunicación interpersonal es muy importante dentro de la municipalidad 
distrital de Ayahuanco entre los trabajadores porque mediante ello se lograran 
cumplir las metas proyectadas dentro de la organización. 
 
3ª. Se determinó que existe una relación entre la gestión del cambio y la motivación 
laboral de la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el periodo 2017 
mediante el coeficiente de correlación de Spearman de r = 0.500 entre las 
variables de estudio, el resultado nos muestra que la motivación es un factor muy 
importante dentro de una organización, donde los trabajadores de la 
municipalidad distrital de Ayahuanco manifiestan cuando existe motivación por 
parte de los jefes la producción dentro de la organización es mayor así logrando 
el cumplimiento de las metas proyectadas. 
 
 4ª. Se determinó que existe una relación entre la gestión del cambio y confianza de 
la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el periodo 2017 mediante 
el coeficiente de correlación de Spearman de r= 0.597 entre las variables de 





para el logro de los objetivos por parte de los trabajadores cumplimento sus 
actividades programadas y teniendo resultados logrados a través de la confianza 
brindada por los jefes. 
 
5ª. Se determinó que existe una relación entre la eficacia y el clima organizacional de 
la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el periodo 2017 mediante 
el coeficiente de correlación de Spearman de r= 0.403 entre las variables de 
estudio, para tal efecto será necesario aplicar estrategias para mejorar la gestión 
del cambio; la eficacia dentro de una organización es muy importante para el 
cumplimiento de metas, por lo tanto los trabajadores de la municipalidad distrital 
de Ayahuanco manifiestan son pocos que son eficaces en las actividades que 
realizan  diariamente de acuerdo a sus programaciones. 
 
6ª. Se determinó que existe una relación entre la calidad y el clima organizacional de 
la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el periodo 2017 mediante 
el coeficiente de correlación de Spearman de r= 0.229 entre las variables de 
estudio, la calidad dentro de una organización es el logro del desarrollo de sus 
actividades y brindan a la población. Los resultados nos indica que los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Ayahuanco no cumplen sus 
actividades con calidad lo realizan solamente por cumplimiento asi dejando al 
usuario insatisfecho.  
 
7ª. Se determinó que existe una relación la motivación al cambio y el clima 
organizacional de la municipalidad distrital de Ayahuanco - Ayacucho, en el 
periodo 2017 mediante el coeficiente de correlación de Spearman de r= 0.770 
entre las variables de estudio, la motivación al cambio dentro de una 
organización es muy importante para el cumplimento de los objetivos, donde los 
resultados obtenidos manifiestan los trabajadores la motivación al cambio al 
grupo humano que labora dentro de la organización es muy importante a través 
de ello el profesional se siente capaz de afrontar retos y plantear soluciones 





VI.     RECOMENDACIONES: 
 
1. Es necesario que el alcalde, la gerencia y los órganos de línea tienen que tener 
la capacidad para la toma de decisiones sobre sus políticas de gestión el cual 
está enmarcado a la gestión del cambio, por ende, el alcalde tiene que invertir en 
el desarrollo de capacidades de sus trabajadores mediante talleres y 
capacitaciones por parte de especialistas en gestión pública. El cual motivará al 
trabajador a cumplir con cabalidad las funciones que se le asigne dentro de la 
organización en beneficio de la población. 
 
2. La motivación dentro de la organización es un factor muy determinante que 
influye en el desenvolvimiento de cada trabajador, así contribuir en el logro en el 
cumplimiento de las metas dentro de la organización para lo cual los directivos 
tienen que dar condiciones adecuadas como ambientes adecuados, 
equipamiento y otros elementos que faciliten y contribuyan al mejor desempeño 
de su trabajo. 
 
3. Los altos directivos de una organización deben bridar confianza a sus 
trabajadores el cual reflejara en la productividad en el cumplimento de sus 
actividades programados así logrando las metas que fueron programadas por la 
organización. 
 
4. Establecer políticas y procedimientos para el cumplimiento de metas en cada 
área y jefatura, implementando la comunicación interpersonal y establecer un 
programa de evaluación del desempeño a los trabajadores periódicamente. 
 
5. Promover el trabajo en equipo en toda la municipalidad distrital de Ayahuanco - 
Ayacucho, para lograr ser una organización de calidad a través de la práctica de 







6. Fortalecer el compañerismo entre los trabajadores, motivando al cambio 
realizando actividades donde les permita relacionarse, mejorar la comunicación, 
expresar su inquietudes y necesidades tanto laborales como personales, los 
trabajadores tienen que sentirse respaldados por sus jefes en sus actuares y en 
la toma de decisiones dentro de sus funciones y contribuir en el cumplimiento de 
las metas programadas por la organización. 
 
7. Fortalecer las capacidades de los trabajadores continuamente, para que ellos 
cumplan sus labores a cabalidad dentro de la organización y estar preparados 
para asumir retos y solucionar problemas dentro y fuera de la organización 
asumiendo retos que trae la gestión al cambio y estar preparados para adaptarse 
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ANEXO: Matriz de consistencia 
  
MATRIZ DE CONCISTENCIA 
TITULO: Gestión del cambio y clima organizacional en la Municipalidad distrital de Ayahuanco-Ayacucho, 2017 
Autor: Bach. Tenorio palomino, Josue David 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 
DE MEDICIÓN 
Problema general: Cómo la Gestión 
del cambio se relaciona con el clima 
organizacional en la Municipalidad 
Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017? 
Objetivo general: Describir la gestión del 
cambio y su relación con el clima 
organizacional en la Municipalidad Distrital 
de Ayahuanco, en Ayacucho durante el año 
2017. 
 
Hipótesis general: Existe relación 
significativa entre La Gestión del cambio 
con el clima organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco en 
























PE1 ¿Cómo la Gestión del cambio se 
relaciona con la comunicación 
interpersonal en la Municipalidad 
Distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017? 
PE2. ¿Cómo la Gestión del cambio se 
relaciona con la motivación laboral 
en la Municipalidad Distrital de 
Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
año 2017? 
PE3. ¿Cómo la Gestión del cambio se 
relaciona con la confianza en la 
Municipalidad Distrital de 
Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
OE1. Describir la gestión del cambio y su 
relación con la comunicación interpersonal 
en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco, 
en Ayacucho durante el año 2017. 
OE2. Describir la gestión del cambio y su 
relación con la motivación laboral en la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017. 
OE3. Describir la gestión del cambio y su 
relación con la confianza en la 
Municipalidad Distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017. 
OE4. Describir la eficacia y su relación con el 
clima organizacional en la Municipalidad 
HE1. Existe relación significativa entre la 
Gestión del cambio con la comunicación 
interpersonal en la Municipalidad distrital 




HE2. Existe relación significativa entre la 
Gestión del cambio con la motivación 
laboral en la Municipalidad distrital de 




HE3. Existe relación significativa entre la 
Gestión del cambio con la confianza en la 








 Trato equitativo 
 















 Perder el miedo 
 
 






PE4. ¿Cómo la eficacia se relaciona 
con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de 
Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
año 2017? 
PE5. ¿Cómo la calidad se relaciona 
con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de 
Ayahuanco, en Ayacucho durante el 
año 2017? 
PE6. ¿Cómo la motivación al cambio 
se relaciona con el clima 
organizacional en la Municipalidad 
distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017? 
 
distrital de Distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017. 
OE5. Describir la calidad y su relación con el 
clima organizacional en la Municipalidad 
distrital de Ayahuanco, en Ayacucho 
durante el año 2017. 
OE6. Describir la motivación al cambio y su 
relación con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017. 
 
Ayacucho durante el año 2017. 
 
 
HE4. Existe relación significativa entre la 
eficacia con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017 
 
HE5. Existe relación significativa entre la 
calidad con el clima organizacional en la 
Municipalidad distrital de Ayahuanco, en 
Ayacucho durante el año 2017 
 
HE6. Existe relación significativa entre la 
motivación al cambio con el clima 
organizacional en la Municipalidad distrital 
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ANEXO: Matriz operacional de la V1 Y V2 
 
Matriz operacional 1 














Cuando tratamos de 
implementar un cambio, 
necesitamos esperar que 
encontremos resistencia, 
entender algunos de los 
sentimientos detrás de la 
resistencia y determinar 
las formas en que la 
resistencia se puede 
reducir. 
 
Autor:  Jim Hennig. 
Esan, libro IV. 
Para medir el variable X se 
aplicará como instrumento de 
datos de instrumento de 
recolección de datos de 
instrumento estructurado en 20 
preguntas o items de acuerdo a 
las dimensiones. Los ítems se 
formulan según la siguiente 
escala:1=Nunca, 2=Casi nunca, 
3= A veces, 4= Casi siempre, 5= 
Siempre 
presentarán mediante las 
siguientes categorías: muy 

























 Trato equitativo 
 













 Actitudes positivas 
 
 Perder el miedo 
 
Matriz operacional 2 

















Según Alves (2000). El clima 
organizacional es el resultante 
de la percepción que los 
trabajadores realizan de una 
realidad objetiva. Un buen nivel 
de comunicación, respeto 
mutuo, sentimientos de 
pertenencia, atmósfera 
amigable, aceptación y ánimo 
mutuo, junto con una sensación  
General de satisfacción, son 
algunos de los factores que 
Para medir el variable Y se 
aplicará como instrumento de datos 
de instrumento de recolección de 
datos de instrumento estructurado 
en 20 preguntas o items de acuerdo 
a las dimensiones. Los ítems se 
formulan según la siguiente 
escala:1=Nunca, 2=Casi nunca, 3= A 
veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre 
presentarán mediante las 
siguientes categorías: muy bueno, 







 Fluidez en la comunicación  
 


























definen un clima favorable a 
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SI NO SI NO SI NO SI NO
01. Cree usted que exis te eficacia , 
cuando hay apti tud pos i tivo en uno 
mismo
X 
02. Cree usted a l  ser eficaz el  equipo de 
trabajo y acti tud pos i tiva  se cumpl i rán 
las  metas
X
03. Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio en nuestra  
municipa l idad tendremos  que ser 
eficaces  
X
04 .Cree usted que la  eficacia  se mide a  
través  de capacidad de plantear 
soluciones  frente a  un problema
X
05. Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio nos  l leva  a  ser eficaces  en las  
labores  que rea l izamos  diariamente
X 
06. Cree usted que la  gestión del  cambio 
conl leva  a l  equipo de trabajo de la  
municipa l idad a  la  eficacia  para  el  
cumpl imiento de metas
X
07. Cree usted que los  trabajadores  
municipa les  lograran ser eficaces  
planteándose retos  para  lograr las  
metas  
X
08.Cree usted que se logra  la  ca l idad en 
el  trabajo, s iendo responsables  
 X
09.Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio, es  brindar una atención de 
ca l idad a l  usuario 
X
10.Cree usted que la  ca l idad de trato a l  
usuario por el  funcionario, es  a  través  
de un trato equitativo
X
11.Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio, se debe brindar una 
atención de ca l idad a l  usuario
X 
12. Cons idera  usted que la  ca l idad del  
profes ional ismo, es  reflejo de un 
usuario satis fecho por la  atención 
personal izada. 
X
13. Cree usted que la  gestión del  
cambio, se lograra  con profes ionales  de 
ca l idad.
X
14.cree usted para  lograr una gestión 
del  cambio, influi rá  la  motivación 
continua a l  cambio a l  personal  
X
15. Cons idera  usted que la  motivación a l  
cambio, es  reflejo del  profes ional ismo
X
18. Cree usted motivarse a l  cambio, es  
demostrando acti tudes  pos i tivas  en la  
municipa l idad
x
20.Cree usted que en la  municipa l idad 
se práctica  la  gestión del  cambio, a  





19.Cons idera  usted que los  funcionarios  
se s ienten motivados  a l  cambio, cuando 
hay confianza  y pierden el  miedo
x
17. Cons idera  usted cuándo nos  motivan 
a l  cambio, demostramos  nuestras  
acti tudes  pos i tivas
X
16. Cree usted que nos  motivamos  a l  
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SI SI SI NO NO
01. Cree usted que el clima organizacional de la 
municipalidad, se logra mediante la 
comunicación interpersonal 
X
02. Cree usted que la comunicación interpersonal 
en el equipo  de trabajo debe ser fluido entre 
compañeros
X
03.cree usted cuando se pone en práctica una 
comunicación interpersonal en los trabajadores 
municipales, la comunicación es fluida y 
X
04.cree usted que los funcionarios que laboran en 
la municipalidad a través de la comunicación 
superan sus dificultades
X
05.cree usted que el trabajo en equipo es a través 
de la comunicación interpersonal y así superando 
las dificultades que se presentan 
X
06.considera usted el cumplimento de metas 
proyectadas, es trabajo en equipo mediante una 
comunicación fluida interpersonal y asertiva
 x
07.considera usted que el clima organizacional 
dentro de la municipalidad, se logra a través de la 
comunicación interpersonal
x
08.Cree usted que el clima organizacional dentro 
de la municipalidad es armonioso y al personal 
se motiva en el labor que realiza
X
10.Cree usted cuando nos motivan por el labor 
que realizamos, y nos incentivan por el 
desempeño que uno brinda al usuario 
x
11.considera usted que los funcionarios se 
sienten motivados por el labor que realizan 
cuando son reconocidos por sus jefes inmediatos 
x
12.cree usted que el clima organizacional en la 
entidad mejora cuando al personal le rinden un 
reconocimiento por su desempeño
X 
13.aprecia usted que los funcionarios se sienten 
identificados con la institución cuando el clima 
organizacional es horizontal y los profesionales 
son motivados 
X 
14.cree usted cuando el personal es motivado por 
el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente
X
15.Cree usted para lograr un clima organizacional 
en la municipalidad, se debe practicar el 
compañerismo en el equipo
X
16.aprecia usted en la municipalidad la confianza 





19.Cree usted a través de la confianza y trabajo en 
equipo se logra mayor productividad en la entidad
x
20.cree usted que los sub gerentes toman 
decisiones asertivas; porque hay confianza y 
trabajo en equipo
x
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17.cree usted una de las mejores formas de 
mejorarse a sí mismo, es cuando nos brindan 
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trabajo y acti tud pos i tiva  se cumpl i rán 
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gestión del  cambio en nuestra  
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X
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X 
12. Cons idera  usted que la  ca l idad del  
profes ional ismo, es  reflejo de un 
usuario satis fecho por la  atención 
personal izada. 
X
13. Cree usted que la  gestión del  
cambio, se lograra  con profes ionales  de 
ca l idad.
X
14.cree usted para  lograr una gestión 
del  cambio, influi rá  la  motivación 
continua a l  cambio a l  personal  
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15. Cons idera  usted que la  motivación a l  
cambio, es  reflejo del  profes ional ismo
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18. Cree usted motivarse a l  cambio, es  
demostrando acti tudes  pos i tivas  en la  
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se práctica  la  gestión del  cambio, a  





19.Cons idera  usted que los  funcionarios  
se s ienten motivados  a l  cambio, cuando 
hay confianza  y pierden el  miedo
x
17. Cons idera  usted cuándo nos  motivan 
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superan sus dificultades
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de la comunicación interpersonal y así superando 
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06.considera usted el cumplimento de metas 
proyectadas, es trabajo en equipo mediante una 
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X
10.Cree usted cuando nos motivan por el labor 
que realizamos, y nos incentivan por el 
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x
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sienten motivados por el labor que realizan 
cuando son reconocidos por sus jefes inmediatos 
x
12.cree usted que el clima organizacional en la 
entidad mejora cuando al personal le rinden un 
reconocimiento por su desempeño
X 
13.aprecia usted que los funcionarios se sienten 
identificados con la institución cuando el clima 
organizacional es horizontal y los profesionales 
son motivados 
X 
14.cree usted cuando el personal es motivado por 
el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente
X
15.Cree usted para lograr un clima organizacional 
en la municipalidad, se debe practicar el 
compañerismo en el equipo
X
16.aprecia usted en la municipalidad la confianza 





19.Cree usted a través de la confianza y trabajo en 
equipo se logra mayor productividad en la entidad
x
20.cree usted que los sub gerentes toman 
decisiones asertivas; porque hay confianza y 
trabajo en equipo
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SI NO SI NO SI NO SI NO
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cuando hay apti tud pos i tivo en uno 
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X 
02. Cree usted a l  ser eficaz el  equipo de 
trabajo y acti tud pos i tiva  se cumpl i rán 
las  metas
X
03. Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio en nuestra  
municipa l idad tendremos  que ser 
eficaces  
X
04 .Cree usted que la  eficacia  se mide a  
través  de capacidad de plantear 
soluciones  frente a  un problema
X
05. Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio nos  l leva  a  ser eficaces  en las  
labores  que rea l izamos  diariamente
X 
06. Cree usted que la  gestión del  cambio 
conl leva  a l  equipo de trabajo de la  
municipa l idad a  la  eficacia  para  el  
cumpl imiento de metas
X
07. Cree usted que los  trabajadores  
municipa les  lograran ser eficaces  
planteándose retos  para  lograr las  
metas  
X
08.Cree usted que se logra  la  ca l idad en 
el  trabajo, s iendo responsables  
 X
09.Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio, es  brindar una atención de 
ca l idad a l  usuario 
X
10.Cree usted que la  ca l idad de trato a l  
usuario por el  funcionario, es  a  través  
de un trato equitativo
X
11.Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio, se debe brindar una 
atención de ca l idad a l  usuario
X 
12. Cons idera  usted que la  ca l idad del  
profes ional ismo, es  reflejo de un 
usuario satis fecho por la  atención 
personal izada. 
X
13. Cree usted que la  gestión del  
cambio, se lograra  con profes ionales  de 
ca l idad.
X
14.cree usted para  lograr una gestión 
del  cambio, influi rá  la  motivación 
continua a l  cambio a l  personal  
X
15. Cons idera  usted que la  motivación a l  
cambio, es  reflejo del  profes ional ismo
X
18. Cree usted motivarse a l  cambio, es  
demostrando acti tudes  pos i tivas  en la  
municipa l idad
x
20.Cree usted que en la  municipa l idad 
se práctica  la  gestión del  cambio, a  





19.Cons idera  usted que los  funcionarios  
se s ienten motivados  a l  cambio, cuando 
hay confianza  y pierden el  miedo
x
17. Cons idera  usted cuándo nos  motivan 
a l  cambio, demostramos  nuestras  
acti tudes  pos i tivas
X
16. Cree usted que nos  motivamos  a l  

























R ELA C IÓN  
EN TR E LA  
V A R IA B LE Y  
LA  
D IM EN SION  
R ELA C IÓN  
EN TR E LA  
D IM EN SION  
Y  EL 
IN D IC A D OR
R ELA C IÓN  EN TR E 
EL IN D IC A D OR  Y  
EL ITEM S
R ELA C IÓN  
EN TR E  EL 
ITEM S Y  LA  























OPC IÓN  D E R ESPU ESTA C R ITER IOS D E EV A LU A C IÓN
OB SER V A C I
ÓN  Y / O 
R EC OM EN D





















MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 1
Título: Gestión del cambio y clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Ayahuanco – Ayacucho, 2017




















SI SI SI NO NO
01. Cree usted que el clima organizacional de la 
municipalidad, se logra mediante la 
comunicación interpersonal 
X
02. Cree usted que la comunicación interpersonal 
en el equipo  de trabajo debe ser fluido entre 
compañeros
X
03.cree usted cuando se pone en práctica una 
comunicación interpersonal en los trabajadores 
municipales, la comunicación es fluida y 
X
04.cree usted que los funcionarios que laboran en 
la municipalidad a través de la comunicación 
superan sus dificultades
X
05.cree usted que el trabajo en equipo es a través 
de la comunicación interpersonal y así superando 
las dificultades que se presentan 
X
06.considera usted el cumplimento de metas 
proyectadas, es trabajo en equipo mediante una 
comunicación fluida interpersonal y asertiva
 x
07.considera usted que el clima organizacional 
dentro de la municipalidad, se logra a través de la 
comunicación interpersonal
x
08.Cree usted que el clima organizacional dentro 
de la municipalidad es armonioso y al personal 
se motiva en el labor que realiza
X
10.Cree usted cuando nos motivan por el labor 
que realizamos, y nos incentivan por el 
desempeño que uno brinda al usuario 
x
11.considera usted que los funcionarios se 
sienten motivados por el labor que realizan 
cuando son reconocidos por sus jefes inmediatos 
x
12.cree usted que el clima organizacional en la 
entidad mejora cuando al personal le rinden un 
reconocimiento por su desempeño
X 
13.aprecia usted que los funcionarios se sienten 
identificados con la institución cuando el clima 
organizacional es horizontal y los profesionales 
son motivados 
X 
14.cree usted cuando el personal es motivado por 
el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente
X
15.Cree usted para lograr un clima organizacional 
en la municipalidad, se debe practicar el 
compañerismo en el equipo
X
16.aprecia usted en la municipalidad la confianza 





19.Cree usted a través de la confianza y trabajo en 
equipo se logra mayor productividad en la entidad
x
20.cree usted que los sub gerentes toman 
decisiones asertivas; porque hay confianza y 
trabajo en equipo
x
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gestión del  cambio en nuestra  
municipa l idad tendremos  que ser 
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gestión del  cambio, se debe brindar una 
atención de ca l idad a l  usuario
X 
12. Cons idera  usted que la  ca l idad del  
profes ional ismo, es  reflejo de un 
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01. Cree usted que el clima organizacional de la 
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comunicación interpersonal 
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02. Cree usted que la comunicación interpersonal 
en el equipo  de trabajo debe ser fluido entre 
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03.cree usted cuando se pone en práctica una 
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municipales, la comunicación es fluida y 
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04.cree usted que los funcionarios que laboran en 
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superan sus dificultades
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05.cree usted que el trabajo en equipo es a través 
de la comunicación interpersonal y así superando 
las dificultades que se presentan 
X
06.considera usted el cumplimento de metas 
proyectadas, es trabajo en equipo mediante una 
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se motiva en el labor que realiza
X
10.Cree usted cuando nos motivan por el labor 
que realizamos, y nos incentivan por el 
desempeño que uno brinda al usuario 
x
11.considera usted que los funcionarios se 
sienten motivados por el labor que realizan 
cuando son reconocidos por sus jefes inmediatos 
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12.cree usted que el clima organizacional en la 
entidad mejora cuando al personal le rinden un 
reconocimiento por su desempeño
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13.aprecia usted que los funcionarios se sienten 
identificados con la institución cuando el clima 
organizacional es horizontal y los profesionales 
son motivados 
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14.cree usted cuando el personal es motivado por 
el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente
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15.Cree usted para lograr un clima organizacional 
en la municipalidad, se debe practicar el 
compañerismo en el equipo
X
16.aprecia usted en la municipalidad la confianza 





19.Cree usted a través de la confianza y trabajo en 
equipo se logra mayor productividad en la entidad
x
20.cree usted que los sub gerentes toman 
decisiones asertivas; porque hay confianza y 
trabajo en equipo
x
OB SER V A C IÓN  
Y / O 
R EC OM EN D A C I
ON ES 
OPC IÓN  D E 
R ESPU ESTA
EV A LU A C IÓN  D E C R ITER IOS
x
18.aprecia usted en la municipalidad que hay 




17.cree usted una de las mejores formas de 
mejorarse a sí mismo, es cuando nos brindan 
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SI NO SI NO SI NO SI NO
01. Cree usted que exis te eficacia , 
cuando hay apti tud pos i tivo en uno 
mismo
X 
02. Cree usted a l  ser eficaz el  equipo de 
trabajo y acti tud pos i tiva  se cumpl i rán 
las  metas
X
03. Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio en nuestra  
municipa l idad tendremos  que ser 
eficaces  
X
04 .Cree usted que la  eficacia  se mide a  
través  de capacidad de plantear 
soluciones  frente a  un problema
X
05. Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio nos  l leva  a  ser eficaces  en las  
labores  que rea l izamos  diariamente
X 
06. Cree usted que la  gestión del  cambio 
conl leva  a l  equipo de trabajo de la  
municipa l idad a  la  eficacia  para  el  
cumpl imiento de metas
X
07. Cree usted que los  trabajadores  
municipa les  lograran ser eficaces  
planteándose retos  para  lograr las  
metas  
X
08.Cree usted que se logra  la  ca l idad en 
el  trabajo, s iendo responsables  
 X
09.Cons idera  usted que la  gestión del  
cambio, es  brindar una atención de 
ca l idad a l  usuario 
X
10.Cree usted que la  ca l idad de trato a l  
usuario por el  funcionario, es  a  través  
de un trato equitativo
X
11.Cons idera  usted para  lograr una 
gestión del  cambio, se debe brindar una 
atención de ca l idad a l  usuario
X 
12. Cons idera  usted que la  ca l idad del  
profes ional ismo, es  reflejo de un 
usuario satis fecho por la  atención 
personal izada. 
X
13. Cree usted que la  gestión del  
cambio, se lograra  con profes ionales  de 
ca l idad.
X
14.cree usted para  lograr una gestión 
del  cambio, influi rá  la  motivación 
continua a l  cambio a l  personal  
X
15. Cons idera  usted que la  motivación a l  
cambio, es  reflejo del  profes ional ismo
X
18. Cree usted motivarse a l  cambio, es  
demostrando acti tudes  pos i tivas  en la  
municipa l idad
x
20.Cree usted que en la  municipa l idad 
se práctica  la  gestión del  cambio, a  





19.Cons idera  usted que los  funcionarios  
se s ienten motivados  a l  cambio, cuando 
hay confianza  y pierden el  miedo
x
17. Cons idera  usted cuándo nos  motivan 
a l  cambio, demostramos  nuestras  
acti tudes  pos i tivas
X
16. Cree usted que nos  motivamos  a l  
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SI SI SI NO NO
01. Cree usted que el clima organizacional de la 
municipalidad, se logra mediante la 
comunicación interpersonal 
X
02. Cree usted que la comunicación interpersonal 
en el equipo  de trabajo debe ser fluido entre 
compañeros
X
03.cree usted cuando se pone en práctica una 
comunicación interpersonal en los trabajadores 
municipales, la comunicación es fluida y 
X
04.cree usted que los funcionarios que laboran en 
la municipalidad a través de la comunicación 
superan sus dificultades
X
05.cree usted que el trabajo en equipo es a través 
de la comunicación interpersonal y así superando 
las dificultades que se presentan 
X
06.considera usted el cumplimento de metas 
proyectadas, es trabajo en equipo mediante una 
comunicación fluida interpersonal y asertiva
 x
07.considera usted que el clima organizacional 
dentro de la municipalidad, se logra a través de la 
comunicación interpersonal
x
08.Cree usted que el clima organizacional dentro 
de la municipalidad es armonioso y al personal 
se motiva en el labor que realiza
X
10.Cree usted cuando nos motivan por el labor 
que realizamos, y nos incentivan por el 
desempeño que uno brinda al usuario 
x
11.considera usted que los funcionarios se 
sienten motivados por el labor que realizan 
cuando son reconocidos por sus jefes inmediatos 
x
12.cree usted que el clima organizacional en la 
entidad mejora cuando al personal le rinden un 
reconocimiento por su desempeño
X 
13.aprecia usted que los funcionarios se sienten 
identificados con la institución cuando el clima 
organizacional es horizontal y los profesionales 
son motivados 
X 
14.cree usted cuando el personal es motivado por 
el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente
X
15.Cree usted para lograr un clima organizacional 
en la municipalidad, se debe practicar el 
compañerismo en el equipo
X
16.aprecia usted en la municipalidad la confianza 





19.Cree usted a través de la confianza y trabajo en 
equipo se logra mayor productividad en la entidad
x
20.cree usted que los sub gerentes toman 
decisiones asertivas; porque hay confianza y 
trabajo en equipo
x
OB SER V A C IÓN  
Y / O 
R EC OM EN D A C I
ON ES 
OPC IÓN  D E 
R ESPU ESTA
EV A LU A C IÓN  D E C R ITER IOS
x
18.aprecia usted en la municipalidad que hay 




17.cree usted una de las mejores formas de 
mejorarse a sí mismo, es cuando nos brindan 
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CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL CAMBIO   
Sr(a)…………………………………………………………………………………………………………………………………       Fecha: 
_______________  
INSTRUCCIÓN: 
A continuación, se presenta 20 preguntas sobre gestión del cambio, por lo que pedimos a usted se sirva 
contestar cada una escribiendo una equis (X) en la casilla que mejor considere. La información es confidencial y 
solo para efectos del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.  Escala: 1=Nunca 2=Casi nunca 3= 







 1 2 3 4 5 
 EFICACIA      
1 .- Cree usted que existe eficacia, cuando hay aptitud positivo en uno mismo      
2  .- Cree usted al ser eficaz el equipo de trabajo y actitud positiva se cumplirán las metas      
3 .- Considera usted para lograr una gestión del cambio en nuestra municipalidad tendremos que 
ser eficaces  
     
4 .- Cree usted que la eficacia se mide a través de capacidad de plantear soluciones frente a un 
problema 
     
5 .- Considera usted que la gestión del cambio nos lleva a ser eficaces en las labores que realizamos 
diariamente 
     
6 .- Cree usted que la gestión del cambio conlleva al equipo de trabajo de la municipalidad a la 
eficacia para el cumplimiento de metas 
     
7 .- Cree usted que los trabajadores municipales lograran ser eficaces planteándose retos para 
lograr las metas  
     
 CALIDAD      
8 .- Cree usted que se logra la calidad en el trabajo, siendo responsables       
9 .- Considera usted que la gestión del cambio, es brindar una atención de calidad al usuario       
10 .- Cree usted que la calidad de trato al usuario por el funcionario, es a través de un trato 
equitativo 
     
11 .- Considera usted para lograr una gestión del cambio, se debe brindar una atención de calidad al 
usuario 
     
12 .- Considera usted que la calidad del profesionalismo, es reflejo de un usuario satisfecho por la 
atención personalizada.  
     
13 .- Cree usted que la gestión del cambio, se lograra con profesionales de calidad.      
 MOTIVACION AL CAMBIO       
14 .- Cree usted para lograr una gestión del cambio, influirá la motivación continua al cambio al 
personal  
     
15 .- Considera usted que la motivación al cambio, es reflejo del profesionalismo      
16 .- Cree usted que nos motivamos al cambio, cuando existen actitud positiva en uno mismo      
17 .- Considera usted cuándo nos motivan al cambio, demostramos nuestras actitudes positivas      
18 .- Cree usted motivarse al cambio, es demostrando actitudes positivas en la municipalidad      
19 .- Considera usted que los funcionarios se sienten motivados al cambio, cuando hay confianza y 
pierden el miedo 
     
20 .- Cree usted que en la municipalidad cuando se asume responsabilidades en equipo hay 
seguridad en el trabajo 
     






CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL  
Sr(a)…………………………………………………………………………………Fecha: ____________________  
INSTRUCCIÓN: 
A continuación, se presenta 20 preguntas sobre clima organizacional, por lo que pedimos a usted se sirva 
contestar cada una escribiendo una equis (X) en la casilla que mejor considere. La información es confidencial y 
solo para efectos del estudio. Por lo que anticipamos nuestro agradecimiento.  Escala: 1=Nunca 2=Casi nunca 







RESPUESTA 1 2 3 4 5 
 COMUNICACIÓN INTERPERSONAL           
01 .- Cree usted que el clima organizacional de la municipalidad, se logra mediante la comunicación interpersonal       
02 .- Cree usted que la comunicación interpersonal en el equipo  de trabajo debe ser fluido entre compañeros           
03 .- cree usted cuando se pone en práctica una comunicación interpersonal en los trabajadores municipales, la 
comunicación es fluida y horizontal 
          
04 .- Cree usted que los funcionarios que laboran en la municipalidad a través de la comunicación superan sus 
dificultades 
          
05 .- Cree usted que el trabajo en equipo es a través de la comunicación interpersonal y así superando las 
dificultades que se presentan  
          
06 .- Considera usted el cumplimento de metas proyectadas, es trabajo en equipo mediante una comunicación 
fluida interpersonal y asertiva 
          
07 .- Considera usted que el clima organizacional dentro de la municipalidad, se logra a través de la comunicación 
interpersonal 
          
 MOTIVACION LABORAL           
08 .- Cree usted que el clima organizacional dentro de la municipalidad es armonioso y al personal se motiva en 
el labor que realiza 
          
09 .- Considera usted cuándo nos motivan donde laboramos y nos incentivan por el desempeño que realizamos 
nos esmeramos mas 
          
10 .- Cree usted cuando nos motivan por el labor que realizamos, y nos incentivan por el desempeño que uno 
brinda al usuario  
          
11 .- Considera usted que los funcionarios se sienten motivados por el labor que realizan cuando son reconocidos 
por sus jefes inmediatos  
          
12 .- Cree usted que el clima organizacional en la entidad mejora cuando al personal le rinden un reconocimiento 
por su desempeño 
          
13 .- Aprecia usted que los funcionarios se sienten identificados con la institución cuando el clima organizacional 
es horizontal y los profesionales son motivados  
          
14 .- Cree usted cuando el personal es motivado por el labor que realiza por sus jefes, se motiva 
profesionalmente 
          
 CONFIANZA           
15 .- Cree usted para lograr un clima organizacional en la municipalidad, se debe practicar el compañerismo en el 
equipo 
          
16 .- Aprecia usted en la municipalidad la confianza en los funcionarios y la práctica del compañerismo           
17 .- Cree usted una de las mejores formas de mejorarse a sí mismo, es cuando nos brindan confianza y nos 
sentimos seguros en lo que hacemos 
     
18 .- Aprecia usted en la municipalidad que hay confianza entre compañeros y seguridad en la labor que cumplen 
 
          
19 .- Cree usted a través de la confianza y trabajo en equipo se logra mayor productividad en la entidad           
20 .- Cree usted que los sub gerentes toman decisiones asertivas; porque hay confianza y trabajo en equipo      




























ANEXO: Base de datos de los resultados. 
 
 
Encuesta P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 TD1 P8 P9 P10 P11 P12 P13 TD2 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TD3
E1 4 5 4 4 3 4 4 28 5 3 3 4 5 3 23 4 3 3 4 3 4 5 26 77
E2 3 4 4 4 5 5 4 29 4 4 2 4 3 4 21 3 2 4 4 4 4 5 26 76
E3 5 4 5 4 4 4 5 31 5 4 4 3 4 5 25 5 4 5 4 5 4 5 32 88
E4 4 5 4 4 4 4 4 29 5 4 3 4 5 3 24 4 3 5 5 4 5 5 31 84
E5 4 5 4 5 4 5 5 32 5 4 4 4 4 4 25 5 4 5 4 4 4 5 31 88
E6 5 5 4 5 3 5 4 31 5 5 4 5 5 5 29 5 5 4 5 5 5 5 34 94
E7 4 5 5 4 5 5 4 32 3 5 5 4 5 5 27 3 5 4 4 4 5 3 28 87
E8 5 5 5 4 4 5 5 33 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 5 5 5 5 35 96
E9 4 5 4 4 4 5 5 31 5 4 5 5 4 5 28 4 3 5 5 4 2 4 27 86
E10 5 5 4 5 3 4 3 29 4 5 4 3 5 4 25 3 4 4 3 4 4 4 26 80
E11 4 5 5 4 5 5 4 32 4 5 5 5 4 4 27 5 4 4 5 5 5 5 33 92
E12 4 4 5 2 4 5 4 28 5 4 5 5 4 5 28 4 4 3 4 3 5 5 28 84
E13 5 5 4 3 5 5 5 32 5 5 4 4 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 35 95
E14 4 5 3 4 4 5 5 30 4 4 4 5 4 4 25 5 4 5 4 5 4 3 30 85
E15 4 5 4 3 5 4 5 30 3 3 4 3 4 3 20 4 4 5 4 3 4 3 27 77
E16 4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 5 5 5 35 98
E17 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 4 2 26 5 5 5 5 5 5 5 35 96
E18 4 5 4 3 5 4 5 30 4 3 4 3 4 3 21 4 4 5 4 3 4 3 27 78
E19 4 5 4 3 5 4 5 30 4 3 4 3 4 3 21 4 4 5 4 3 4 3 27 78
E20 5 5 5 3 3 3 3 27 4 4 3 4 4 4 23 3 4 4 4 3 4 5 27 77
E21 4 5 5 4 4 5 4 31 5 4 5 4 5 4 27 3 4 4 3 3 4 4 25 83
E22 3 5 5 4 5 5 3 30 5 5 5 5 5 3 28 2 3 5 4 5 3 4 26 84
E23 5 5 3 5 1 3 3 25 3 1 5 3 5 5 22 5 3 3 3 3 5 5 27 74
E24 4 3 3 3 3 3 2 21 5 5 4 3 5 4 26 3 3 4 4 4 4 5 24 71
E25 4 5 5 4 5 5 5 33 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 5 5 5 33 96
E26 2 5 3 2 3 3 3 21 3 4 4 3 3 3 20 3 3 3 4 4 4 5 26 67
E27 4 4 4 5 5 5 3 30 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 5 5 5 5 32 92
E28 4 5 5 5 4 3 5 31 3 5 5 4 5 5 27 5 4 4 5 4 5 5 32 90
E29 5 5 5 5 4 5 5 34 3 3 5 5 5 4 25 5 5 5 4 3 5 5 32 91
E30 5 5 5 4 5 3 3 30 4 4 4 4 5 3 24 5 5 4 5 5 5 4 33 87
E31 5 4 5 5 4 4 4 31 5 5 4 5 4 4 27 4 4 5 4 3 3 5 28 86
E32 5 4 4 4 4 5 5 31 3 4 4 4 5 4 24 5 5 4 3 5 4 5 31 86
D3: MOTIVACION AL CAMBIO
BASE DE DATOS DE LA GESTION DEL CAMBIO
TOTAL 








Encuesta P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 TD4 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 TD5 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TD6
E1 5 5 4 3 5 4 5 31 5 5 4 3 5 5 4 31 5 4 3 5 4 5 26 88
E2 4 5 4 5 5 5 4 32 4 4 4 4 4 5 5 30 5 4 4 4 5 4 26 88
E3 5 5 4 5 5 5 5 34 4 5 4 5 5 5 5 33 5 4 5 5 5 4 28 95
E4 5 5 4 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 30 99
E5 5 4 5 4 4 4 5 31 5 5 5 4 5 5 5 34 4 5 4 5 5 5 28 93
E6 5 5 4 5 5 5 5 34 4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 30 98
E7 5 4 4 4 3 4 4 28 3 4 3 4 4 5 4 27 5 4 5 3 5 4 26 81
E8 4 5 4 5 4 5 5 32 3 5 4 5 5 5 5 32 5 4 5 2 5 3 24 88
E9 5 4 4 4 4 4 2 27 1 1 3 3 1 4 5 18 4 1 5 5 5 5 25 70
E10 4 5 5 3 4 4 4 29 2 5 3 4 3 3 4 24 4 3 4 3 4 4 22 75
E11 4 5 4 5 4 5 5 32 5 4 4 4 5 5 5 32 5 4 5 5 4 4 27 91
E12 4 5 4 5 4 5 4 31 4 5 4 5 4 5 4 31 5 5 4 4 5 5 28 90
E13 5 5 5 5 4 4 5 33 4 5 5 4 3 4 4 29 5 4 5 4 5 4 27 89
E14 4 4 3 3 4 5 5 28 4 4 5 5 5 5 5 33 5 5 5 4 5 5 29 90
E15 4 4 4 5 3 4 4 28 5 5 3 5 5 3 5 31 3 4 5 4 4 4 24 83
E16 4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 5 35 5 4 5 4 5 4 27 96
E17 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 4 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 30 99
E18 4 4 4 5 3 4 4 28 5 5 3 4 4 3 5 29 4 4 5 4 4 4 25 82
E19 4 4 4 5 3 4 4 28 5 5 3 5 4 3 5 30 4 4 5 4 4 4 25 83
E20 3 2 3 4 4 4 3 23 3 3 3 5 5 5 5 29 4 4 3 3 5 5 24 76
E21 2 3 2 3 4 4 3 21 4 3 4 4 2 3 3 23 4 4 5 5 4 3 25 69
E22 3 3 3 3 4 5 3 24 3 5 4 2 3 2 3 22 4 5 5 3 4 4 25 71
E23 5 5 3 3 3 3 5 27 3 5 5 5 3 5 3 29 5 3 3 1 3 3 18 74
E24 3 4 3 3 3 4 4 24 3 4 4 5 4 5 5 30 5 3 4 3 4 4 23 77
E25 5 5 4 4 5 4 4 31 4 4 4 5 5 5 5 32 5 5 5 4 5 4 28 91
E26 4 4 4 3 3 3 3 24 3 4 4 4 4 4 4 27 3 4 4 4 4 4 23 74
E27 5 5 5 4 3 5 5 32 5 5 4 5 5 2 5 31 4 5 5 5 5 5 29 92
E28 5 5 5 5 4 4 4 32 5 5 5 5 3 5 4 32 5 5 5 5 4 5 29 93
E29 4 5 5 3 5 5 5 32 3 5 5 4 4 3 5 29 5 5 5 4 5 5 29 90
E30 4 4 5 5 3 5 5 31 4 5 5 5 4 5 5 33 5 5 5 5 5 5 30 94
E31 4 5 4 3 4 4 4 28 4 5 4 5 5 4 5 32 4 5 5 4 5 5 28 88
E32 5 5 5 4 4 5 5 33 5 5 5 4 5 4 4 32 5 5 5 5 5 4 29 94
D5: MOTIVACION LABORAL D6: CONFIANZA






































D3:    MOTIVACION 
AL CAMBIO 
,712 07 D6: CONFIANZA ,660 06 
 
ANEXO: Test de normalidad. 
 




o gl Sig. 
Estadístic
o gl Sig. 
GEST_CAMB ,104 32 ,200* ,967 32 ,414 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. a. Corrección de significación de Lilliefors 
LA SIG OBTENIDA de  Shapiro-Wilk  es 0.414, supera a p value 0.05, entonces los datos 
TIENEN UNA DISTRIBUCION NORMAL 
 





o gl Sig. 
Estadístic
o gl Sig. 
CLIM_ORG ,173 32 ,016 ,931 32 ,043 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
LA SIG OBTENIDA de Shapiro-Wilk es 0.043, NO supera a p - value 0.05, entonces los 
datos NO TIENEN UNA DISTRIBUCION NORMAL 
 
ENTONCES SE APLICARÁ LA PRUEBA ESTADISTICA NO PARAMETRICA, RHO 












Asistente de la unidad de logística de la municipalidad distrital de Ayahuanco desarrollando la encuesta 









Secretaria general de la municipalidad distrital de Ayahuanco desarrollando la encuesta realizado por el 
investigador 
Sub gerente de desarrollo económico de la municipalidad distrital de Ayahuanco desarrollando 











Investigador procesando datos recabados en la encuesta realizada en la municipalidad distrital de 
Ayahuanco 
Investigador conjuntamente con el equipo técnico de la municipalidad distrital de Ayahuanco  
